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INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA
Introduccién

La discriminacion en el ambito laboral es un fendmeno persistente que sigue desafiando
los principios fundamentales de igualdad y equidad en el mundo moderno. En patrticular, el
proceso de reclutamiento, seleccion y promocion en las empresas se convierte en un terreno
propenso a manifestaciones de discriminacion que afectan la igualdad de oportunidades para
todos los individuos. En este contexto, la Ciudad de México (CDMX), como centro de
actividades comerciales y laborales, no escapa a los desafios relacionados con la

discriminacién en el ambito laboral.

En éste ambito, las personas que se encuentran en el espectro introvertido de la
personalidad se enfrentan continuamente a diversos obstaculos al momento de competir por
puestos de trabajo, especialmente por posiciones de liderazgo, ya que, aun cuando los
introvertidos tengan un buen desempefio, que se respalda con sus excelentes resultados y los
resultados de las evaluaciones que les realizan sus empleados, sus pares y sus empleadores,
es muy comun que los introvertidos sean pasados por alto o sean descartados como
candidatos en algunas posiciones simplemente por el hecho de ser “muy silenciosos” o porque
“no son visibles”. Los obstaculos a los cuales se enfrentan las personas introvertidas son
principalmente debidos a un sesgo en el tipo de personalidad, lo cual lleva a un tipo de

“discriminacion” en el ambito laboral, el cual es culturalmente aceptado.

Es bien sabido que la diversidad se ha convertido en un gran problema en muchos

aspectos en la sociedad actual, incluyendo el @ambito laboral.

Los gerentes y lideres de muchas empresas estan haciendo todo lo posible para
incorporar la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo. Ya sea con relacién a la edad,
discapacidades, creencias religiosas, el género o el origen étnico, los empleadores se
esfuerzan por ofrecer un ambito inclusivo para todos a fin de permitir una mejor cultura para
todos. Los beneficios de esto son obvios: un lugar de trabajo feliz, mejor productividad y mayor
retencion. Pero hay un area de la diversidad que tiende a pasarse por alto: el tipo de

personalidad; en particular, la introversion.

El presente trabajo busca crear conciencia sobre los obstaculos y barreras que limitan
las oportunidades de aquellos empleados que son introvertidos para ser considerados para una

posicion laboral, particularmente de liderazgo, y se busca analizar un caso dentro de una
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empresa que se enfoca en la investigacion clinica (investigacion en seres humanos), donde se
explorarén las dimensiones y manifestaciones de la discriminacion hacia las personas
introvertidas, principalmente en los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion. A través
de la revision de précticas laborales, politicas de recursos humanos y experiencias de
empleados, se busca comprender la naturaleza y el alcance de esta discriminacién, asi como

sus posibles consecuencias en el ambiente laboral y en la diversidad organizacional.

La investigacion en torno a la discriminacién en la toma de decisiones clave de recursos
humanos es esencial para identificar patrones perjudiciales, proponer soluciones y promover
entornos laborales que favorezcan ain mas la inclusion, la diversidad y la pertenencia. Al
abordar este tema, no solo se contribuye al bienestar de los empleados como individuos, sino
gue también se fomenta la construccion de organizaciones mas justas y socialmente
responsables. La CDMX, como escenario de este trabajo, ofrece un contexto relevante para
explorar las complejidades de la discriminacién hacia los introvertidos en el ambito laboral, asi

como para inspirar cambios que impulsen la igualdad y la diversidad en las empresas.

Palabras clave: Discriminacion, introversion, reclutamiento, seleccion, promocion,
inclusién, equidad, diversidad, practicas laborales.
Keywords: Discrimination, introversion, recruitment, selection, promotion, inclusion,

equity, diversity, labor practices.
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Capitulo I. Generalidades Del Caso

Contexto del Caso de Estudio

El caso de discriminacion en los procesos de reclutamiento, seleccion y promocion en
una empresa enfocada en la Investigacion Clinica en la Ciudad de México, como en muchas
otras empresas de diferentes giros alrededor del mundo, plantea una situacion preocupante en
el Ambito laboral, donde se evidencian practicas injustas y desiguales en diferentes etapas del
proceso de gestion de recursos humanos. Esta problematica no solo afecta la equidad y la
justicia en el entorno laboral, sino que también tiene consecuencias directas en la diversidad y

la eficiencia de la empresa.

En el contexto de este caso, la discriminacion se manifiesta de diversas formas, ya sea
basada en género, edad, origen étnico y cualquier otra caracteristica personal. En el proceso
de reclutamiento, es probable gue existan sesgos inconscientes que conduzcan a la
preferencia de ciertos candidatos sobre otros, sin tener en cuenta sus habilidades y
competencias profesionales (efecto halo). Esto no solo limita las oportunidades de empleo para
individuos calificados, sino que también contribuye a la creacién de un entorno laboral poco

inclusivo.

En este contexto, se dice que se produce un sesgo extrovertido cuando la sociedad
tiene preferencia por personas con personalidades extrovertidas. Actualmente se habla sobre
privilegios, como aquellos relacionados con la raza, el tipo de cuerpo, la clase social y otros.
Segun el Diccionario de Cambridge, un privilegio es “una ventaja que soélo tiene una persona o
un grupo de personas”. Como con cualquier otra cosa, los privilegiados no suelen reconocer el
alcance de su privilegio porque nunca han experimentado lo que es no tener lo que siempre
han tenido. En el caso del privilegio extrovertido, no mucha gente lo ha notado, pero se puede

ver claramente en la sociedad en la que vivimos.

Este privilegio, en particular, trasciende la raza, el género, la edad y el estatus
socioecondémico. En el entorno laboral existen practicas que favorecen a quienes son
extrovertidos y les facilitan prosperar mas que a los introvertidos. Un ejemplo de ellos son las
reuniones y entrevistas, por ejemplo, que requieren mucha conversacion y respuestas
instantaneas. A los introvertidos normalmente les gusta pensar y reflexionar antes de hablar,

mientras que los extrovertidos suelen procesar sus pensamientos mientras hablan. Como tal,
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estas actividades son naturalmente mas comodas para los extrovertidos, lo que los coloca en

una posicién mas privilegiada.

En el proceso de seleccion, la discriminacién se manifiesta a través de evaluaciones
sesgadas, entrevistas tendenciosas o decisiones basadas en prejuicios, lo que perpetia la
desigualdad y la falta de equidad en el acceso a oportunidades laborales. Este tipo de practicas
no solo socavan la moral de los empleados, sino que también afectan negativamente el

rendimiento general de la empresa al impedir el aprovechamiento pleno del talento disponible.

La discriminacion en los procesos de promocion agrava ain mas la situacion, ya que
limita el ascenso de empleados talentosos y capaces debido a factores irrelevantes para el
desempefio laboral, como su género, origen étnico o edad. Esto no solo impacta la motivacion
y la satisfaccién de los trabajadores, sino que también crea un ambiente laboral tenso y

desigual, afectando la cohesion del equipo y la productividad general de la empresa.

Para abordar eficazmente este problema, la empresa deberia implementar politicas y
practicas de recursos humanos mas inclusivas, promoviendo la igualdad de oportunidades y la
diversidad en todos los niveles. Capacitar al personal en temas de discriminacion y sesgo
inconsciente, asi como establecer mecanismos transparentes y justos de reclutamiento,
seleccién y promocion, son pasos cruciales para transformar la cultura organizacional y
asegurar un entorno laboral equitativo y respetuoso. Ademas, es esencial que la alta direccién
se involucre activamente en la promocion de una cultura empresarial que valore y celebre la

diversidad, contribuyendo asi al desarrollo sostenible y exitoso de la empresa.

Objetivos

Objetivo Principal

Identificar, las practicas discriminatorias hacia las personas introvertidas, presentes en
las fases de reclutamiento, seleccion y promocién en una empresa dedicada a la investigacion
clinica en la Ciudad de México. Se busca promover la igualdad de oportunidades, la diversidad,
la pertenencia y la equidad en el entorno laboral, reconociendo y corrigiendo posibles sesgos
inconscientes que afectan la toma de decisiones en la gestidén de recursos humanos. Al
hacerlo, se pretende no solo mejorar la cultura organizacional, sino también fortalecer la

eficiencia y el rendimiento general de la empresa al aprovechar plenamente el talento
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disponible y proporcionar un ambiente laboral inclusivo y respetuoso para todos los empleados.

Objetivos Secundarios

Proponer politicas antidiscriminatorias especificas enfocadas en evitar la
discriminacién hacia las personas introvertidas, en todas las fases del proceso de gestién de
recursos humanos. Esto incluira la creacién de protocolos claros y transparentes que prohiban
cualquier forma de discriminacion en el reclutamiento, seleccién y promocién, garantizando asi

gue todas las decisiones estén basadas Unicamente en méritos y competencias profesionales.

Capacitar al personal con énfasis en los equipos de recursos humanos y los
responsables de la toma de decisiones en la empresa. Estos programas abordaran temas
como el sesgo inconsciente, la diversidad inclusiva y la importancia de una cultura
organizacional equitativa. La intencién es sensibilizar al personal sobre la necesidad de eliminar
cualquier forma de discriminacion hacia las personas introvertidas y fomentar la comprension y

respeto hacia la diversidad.

Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion que permitan medir
continuamente la efectividad de las politicas antidiscriminatorias hacia las personas
introvertidas y de los programas de capacitacion. Esto implica la creacion de indicadores clave
de desempefio (KPIs) para evaluar la equidad en el proceso de recursos humanos y garantizar
gue las decisiones estén alineadas con los principios de igualdad de oportunidades y
diversidad. El establecimiento de un sistema de retroalimentacién constante permitira ajustar y
mejorar las practicas a lo largo del tiempo, asegurando un progreso continuo hacia un entorno

laboral mas inclusivo y justo.

Justificacién del Estudio
El sesgo inconsciente se manifiesta en diversos escenarios laborales, donde los

introvertidos pueden ser discriminados en favor de un comportamiento extrovertido.

A los introvertidos a menudo se les hace sentir que algo anda mal con ellos y que esto

puede afectar su éxito profesional.

La justificacion del estudio sobre la discriminacién hacia las personas introvertidas en

los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion en una empresa enfocada en la
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investigacion clinica en la Ciudad de México es fundamental en el contexto de la creacion de
entornos laborales equitativos y productivos. La discriminacion en el ambito laboral no solo
representa una violacion de los derechos fundamentales de los empleados, sino que también
tiene consecuencias negativas significativas para la empresa en términos de rendimiento,

cultura organizacional y reputacion.

Abordar la discriminacién es esencial para garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo y el avance profesional. La exclusion de candidatos cualificados debido a
sesgos injustificados en el proceso de reclutamiento y seleccion no solo limita el potencial de
individuos talentosos, sino que también afecta negativamente la diversidad de habilidades y
perspectivas dentro de la empresa. La implementacion de un proceso de selecciéon basado

Unicamente en el mérito contribuye a la construccién de equipos mas diversos y competentes.

La discriminacion en la promocién puede resultar en la pérdida de talento valioso y
comprometido dentro de la empresa. Cuando las decisiones de ascenso se ven afectadas por
factores no relacionados con el rendimiento y las capacidades profesionales, se generan
tensiones internas y disminuye la moral de los empleados. La falta de oportunidades equitativas
de crecimiento profesional puede conducir a la desmotivacién y la disminucién del compromiso

laboral, lo que impacta directamente en la productividad y la retencién del talento.

La discriminacion en el lugar de trabajo también tiene implicaciones significativas en la
reputaciéon de la empresa. En un entorno social y empresarial cada vez mas consciente de la
igualdad, la diversidad y la pertenencia, las préacticas discriminatorias pueden resultar en
consecuencias financieras y de imagen. Las empresas que no abordan activamente la
discriminacién corren el riesgo de perder la confianza de sus clientes, inversores y la
comunidad en general. Por lo tanto, el estudio y la erradicacién de practicas discriminatorias no
solo son imperativos éticos, sino también estratégicos para el éxito y la sostenibilidad a largo

plazo de la empresa en cuestion.

Por lo tanto, la justificacion de este trabajo radica en la necesidad de crear un entorno
laboral justo, inclusivo y eficiente. Al abordar la discriminacion en todas sus formas, incluyendo
el tipo de personalidad, la empresa no solo cumple con sus responsabilidades éticas, sino que
también promueve la equidad, la diversidad y la excelencia, aspectos fundamentales para el

desarrollo sostenible y exitoso en el complejo entorno empresarial actual.
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Descripcion de la Empresa

Con la finalidad de proteger la informacién y confidencialidad de la empresa, la
organizacion del presente trabajo sera llamada Desarrollo e Investigacion de Medicamentos
(DIM).

Desarrollo e Investigacion de Medicamentos es una organizacién multinacional de
inteligencia sanitaria e investigacion clinica que cotiza en Nasdaqg y que ofrece servicios de
consultoria, desarrollo clinico y comercializacion para la industria farmacéutica. Para 2023,

contaba aproximadamente con 41,160 empleados en 108 ubicaciones repartidas en 53 paises.

Es una empresa lider con presencia en el Note, Centro y Sur de América desde 1998,
gue cuenta con conocimiento local, regional y global para la conduccién de estudios clinicos.
Fue la primera compafia especializada en estudios de Investigacion Clinica global en
establecer operaciones en la region y actualmente es una de las mas grandes. Opera en seis
paises (Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Peru), brindando experiencia profunda y
conocimientos locales sobre lo que se requiere para contribuir a la realizacion de estudios
clinicos globales, regionales y locales y brinda una completa gama de servicios para su

realizacion.

Mision

La mision de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos, una empresa dedicada a la
investigacion clinica es ser responsables de aprovechar nuestros diversos origenes,
perspectivas y experiencias mientras nos asociamos con nuestros clientes para permitirles
hacer un mundo mas saludable, mas limpio y seguro al brindarles avances innovadores en

medicamentos, dispositivos y diagnésticos:

e Como proveedor en la industria de desarrollo e investigacion clinica, centrado en la
excelencia operativa, mejoramos la salud ayudando a los clientes a suministrar
medicamentos que cambian la vida.

¢ Nuestros pacientes son el enfoque de nuestro trabajo. Esto es lo que nos impulsa a
reimaginar y reformular continuamente el futuro para el desarrollo de productos
farmacéuticos.

e Através de la innovacion continua, hacemos que sea mas eficiente para los
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pacientes y médicos participar en estudios clinicos.
¢ Implementamos una amplia gama de soluciones de calidad excepcional para

demostrar la eficacia, la seguridad y el valor de medicamentos innovadores.

Vision
La vision de Desarrollo e Investigacién de Medicamentos es impulsar una atencién médica mas
inteligente para todos, en todas partes y nuestra pasion por los pacientes alimenta nuestra

vision de acelerar el impacto de las terapias que cambian vidas en todo el mundo.

Valores

En Desarrollo e Investigacion de Medicamentos nuestra gente comparte un conjunto
comun de valores: honestidad, integridad, innovacioén, la colaboracion, y la inclusion ya que son
la base de como trabajamos e interactuamos entre nosotros, clientes, pacientes y proveedores.
Nuestra reputacion esta determinada por las decisiones personales de cada empleado.

Honestidad: Hay que ser claro y abierto con todos. Cuando lo es, se demuestra
confianza y crea un ambiente de transparencia, el cual es un elemento vital dentro de la

organizacion.

Innovacioén: En Desarrollo e Investigacién de Medicamentos, valoramos la innovacion
como un principio fundamental. Buscamos constantemente nuevas formas de abordar los
desafios de la salud, tanto en el desarrollo de productos farmacéuticos como en los procesos
internos. La innovacion refleja nuestra disposicidn a explorar nuevas ideas, adoptar enfoques
creativos y anticiparnos a las necesidades cambiantes de nuestros pacientes y del mercado en

general.

Integridad: La integridad es la base de todas nuestras operaciones. En Desarrollo e
Investigacion de Medicamentos, nos comprometemos a actuar con transparencia y ética en
todas nuestras interacciones. Valoramos la confianza de nuestros clientes, colaboradores y
comunidades, y entendemos que la integridad es esencial para construir y mantener relaciones

sélidas a largo plazo.

Colaboracion: Valoramos la colaboracién como un medio para lograr resultados

excepcionales. Fomentamos un entorno de trabajo colaborativo donde se celebra la diversidad
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de ideas y experiencias. La colaboracion no solo se extiende a nuestros equipos internos, sino
también a asociaciones estratégicas con otras empresas, instituciones de investigacion y
organizaciones de la sociedad civil, reconociendo que trabajar juntos fortalece nuestras
capacidades y maximiza nuestro impacto positivo en la salud global.

Inclusion: Todas las personas, sin importar su origen, se sientan apoyadas, valoradas,
bienvenidas, respetadas, incluidas, representadas y escuchadas e incluidas en el trabajo y que
pueden ser auténticas. La inclusion requiere involucrar de manera activa, persistente y
sistémica a la diversidad y fomentar la equidad y la justicia social en todos los aspectos de la
institucion, incluida la identificacion y eliminacién activa de barreras sistémicas y de cualquier
otro tipo. La inclusion en el lugar de trabajo crea un sentido de pertenencia entre los
compafieros de trabajo que puede traducirse en una mayor productividad, mas innovaciéon y

una mejor toma de decisiones.

Organigrama
A continuacion, se presenta el organigrama del departamento de Operaciones Clinicas
del Area Médica de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos (Figura 1).

Figura 1
Organigrama de Operaciones Clinicas del Area Médica de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos.
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Historia

Desarrollo e Investigacion de Medicamentos fue fundada en 1990. Entre 1991 y 1996,
abrio oficinas en el Reino Unido, Estados Unidos, Alemania y Japén. En 1997 llevo a cabo el
primer ensayo clinico adaptativo del mundo para un estudio de asma. En 1998 abre su primera
oficina sudamericana en Argentina y comienza a cotizar en la bolsa Nasdaq. Para el afio 2000,
adquiere un Laboratorio Central en Nueva York y una consultoria bioanalitica. En el 2003
adquiere una instalacion de estudios Fase | con sede en el Reino Unido, y una firma consultora
estadounidense. En el 2008 adquirié un proveedor estadounidense de estudios fase | y un
laboratorio bioanalitico estadounidense. En 2011 adquirié una consultoria internacional de
resultados de salud y un proveedor de tecnologia especializado en el rendimiento del sitio y la
gestion de estudios clinicos. En 2013 adquirié un proveedor de servicios de farmacovigilancia y
seguridad de medicamentos de la Unién Europea. En 2015 adquirié un proveedor para mejorar
el acceso al mercado y las capacidades de comunicacién cientifica, y una red integrada de
sitios de investigacion clinica en Estados Unidos. En 2017 adquirié una empresa,
convirtiéndose asi en el segundo mayor proveedor mundial de servicios de estudios de fases
tardias. En 2019 adquirié un proveedor lider de servicios para pacientes a domicilio y servicios
de soporte para los sitios de investigacién ademas de una red integrada de sitios de
investigacion clinica en Europa; y un laboratorio para mejorar su oferta de laboratorio en
pruebas de diagnéstico molecular e inmunohistoquimica. En 2021 adquirié un competidor que

ofrece servicios de investigacion clinica.

Ubicacién

Desarrollo e Investigacion de Medicamentos se encuentra en la colonia San José
Insurgentes, dentro de la alcaldia Benito Juarez, en la Ciudad de México, México. Esta
direccion esta ubicada en una zona residencial y comercial estratégica de la ciudad, conocida
por su mezcla de actividades comerciales y residenciales que ofrecen una rica variedad de
servicios y comodidades. San José Insurgentes es una colonia caracterizada por su ambiente
tranquilo y su arquitectura residencial. Calles arboladas y aceras amplias que proporcionan un
entorno agradable para los residentes y visitantes. En este barrio, se encuentran diversas
opciones de entretenimiento, desde pequefias boutiques hasta restaurantes, cafeterias y

parques locales.

La alcaldia Benito Juarez es conocida por ser una de las zonas mas céntricas y



16

INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA
desarrolladas de la Ciudad de México. La direccion especifica de la empresa también cuenta

con una ubicacioén estratégica, lo que facilita el acceso a importantes vias de comunicacion y
transporte publico. Esto permite a los residentes y visitantes desplazarse facilmente a otras

partes de la ciudad. La cercania a instituciones educativas, centros de salud, centros
comerciales y espacios recreativos contribuye a la comodidad y conveniencia de vivir o trabajar

en esta area. Ademas, la combinacién de arquitectura moderna y tradicional en San José

Insurgentes agrega un cardcter distintivo a la zona

Figura 2
Ubicacion de Desarrollo e Investigacién de Medicamentos
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Capitulo Il. Marco Teoérico

Definicion de Discriminacion Laboral

La discriminacion laboral hace referencia al fenébmeno que ocurre cuando se trata de
manera desigual o injusta a los empleados en el &mbito laboral basandose en caracteristicas
personales especificas, como género, edad, raza, religion, orientacion sexual, discapacidad u
otras caracteristicas. Esta practica discriminatoria puede manifestarse en diversas etapas del
ciclo laboral, desde la contratacién hasta la promocién y la terminacién del empleo (Garcia,
2017).

Este tipo de discriminacién va en contra de los principios fundamentales de igualdad de
oportunidades y equidad en el &mbito laboral. Cuando un empleado es tratado de manera
diferente debido a factores que no estan relacionados con sus habilidades, experiencia o
desempefio laboral, se crea un ambiente laboral desigual y perjudicial. Este comportamiento no
solo afecta a nivel individual, sino que también tiene consecuencias negativas para la moral

general, la productividad y la cultura organizacional de la empresa (Lopez & Martinez, 2019).

En los procesos para la contratacion de personal, la discriminacién puede manifestarse
cuando los empleadores toman decisiones basadas en prejuicios en lugar de evaluar de
manera justa las cualificaciones y competencias de los candidatos. Esto puede llevar a la
exclusion de individuos altamente capacitados y contribuir a la falta de diversidad en el lugar de
trabajo. La discriminacién también puede surgir en la asignacion de tareas, la capacitacion y el

acceso a oportunidades de desarrollo profesional (Pérez, 2020).

La discriminacion en la promocién implica negar a ciertos empleados el acceso a roles
de liderazgo o posiciones mas avanzadas debido a caracteristicas personales protegidas. Este
tipo de discriminacion no solo limita las oportunidades de crecimiento profesional, sino que
también perpetla la desigualdad y puede resultar en un desequilibrio en la representacion de
diversos grupos en puestos de liderazgo. Cabe destacar que la discriminacién laboral no solo
afecta a los individuos directamente involucrados, sino que también tiene un impacto negativo
en el clima laboral. Puede generar tensiones, desconfianza y reducir la motivacion y el
compromiso de los empleados. Asimismo, puede tener consecuencias legales, ya que, en
muchos paises y jurisdicciones, este tipo de discriminacién esta prohibida y puede dar lugar a

acciones legales contra los empleadores que la practiquen (INEGI, 2018).
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La discriminacién en al ambito laboral adopta diversas formas, incluyendo el acoso
laboral, donde los empleados son sometidos a comentarios ofensivos, actitudes hostiles o
exclusiones basadas en caracteristicas protegidas. Esta conducta no solo afecta el bienestar
emocional de los individuos, sino que también puede tener consecuencias graves para la salud
mental y fisica de los afectados. La creacion de un entorno laboral respetuoso y libre de
discriminacién es esencial para garantizar el bienestar y la salud integral de los empleados.
Esta discriminacién es un fenémeno perjudicial que va en contra de los principios
fundamentales de justicia y equidad en el ambito laboral. Abordar y prevenir la discriminacion
es esencial para fomentar entornos laborales inclusivos, donde todos los empleados tengan la
oportunidad de contribuir y avanzar en funcion de sus habilidades y méritos,

independientemente de sus caracteristicas personales (Fernandez, 2021).

Es importante destacar que también puede manifestarse de manera sistémica, donde
las politicas y practicas organizativas tienen efectos desproporcionados en determinados
grupos. Por ejemplo, politicas de ascenso opacas o practicas de evaluacion sesgadas pueden
contribuir a la perpetuacion de desigualdades en el avance profesional. Abordar la
discriminacion de manera efectiva implica evaluar y reformar estas estructuras para garantizar

la igualdad de oportunidades para todos los empleados (Sanchez, 2016).

Dicha discriminacion puede tener un impacto negativo en la reputacion de la empresa.
Las organizaciones que son percibidas como tolerantes a la discriminacion pueden enfrentar la
pérdida de clientes, la disminucion de la moral interna y dificultades para atraer y retener
talento. Por lo tanto, la promocién de un entorno laboral inclusivo no solo es un imperativo
ético, sino también una estrategia empresarial clave para el éxito sostenible a largo plazo
(Rodriguez, 2019).

Abordarla implica la implementacion de politicas y programas de diversidad e inclusion,
asi como la capacitacion constante para empleados y lideres. Es esencial fomentar una cultura
organizacional que celebre la diversidad y promueva la equidad en todas las facetas del
empleo. Al hacerlo, las empresas no solo cumplen con sus responsabilidades éticas, sino que
también construyen bases soélidas para un entorno laboral positivo, productivo y sostenible a
largo plazo (CMDH, 2017).
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En el &mbito laboral, puede tener impactos significativos en la productividad y la
eficiencia operativa de una empresa. Cuando los empleados sienten que no se les trata con
justicia o que enfrentan barreras injustificadas en su carrera profesional, es probable que
disminuya su compromiso y motivacion. La falta de diversidad y equidad también puede afectar
la capacidad de la empresa para atraer y retener talento, limitando la gama de perspectivas y

habilidades disponibles para abordar desafios empresariales (Torres, 2018).

También puede generar conflictos internos que afectan la dinamica del equipo y la
colaboracién. La falta de inclusién puede generar tensiones, division y reducir la cohesion del
grupo. Estos efectos adversos en la dinamica laboral pueden llevar a un ambiente de trabajo
poco saludable, con consecuencias directas en la creatividad, la innovacion y la calidad del

trabajo en equipo (Gutiérrez, 2020).

Desde una perspectiva ética, las empresas tienen la responsabilidad de garantizar que
todos sus empleados sean tratados con equidad y respeto. La discriminacion laboral va en
contra de los principios fundamentales de los derechos humanos y la igualdad de
oportunidades. En este sentido, las organizaciones deben esforzarse por crear politicas y
practicas que promuevan la justicia y la equidad en todas las etapas del ciclo laboral (Ramirez,
2015).

La legislacion y regulacién en muchos paises prohiben la discriminacion laboral y
establecen sanciones para las empresas que la practiquen. Por lo tanto, abordar este problema
no solo es un imperativo ético, sino también una obligacién legal. Las empresas deben estar al
tanto de las leyes laborales y trabajar activamente para garantizar el cumplimiento de las
normativas antidiscriminacion, evitando posibles consecuencias legales y protegiendo la

reputacion de la empresa (Martinez & Sanchez, 2020).

Finalmente, la discriminacion que se presenta en el @&mbito laboral no solo afecta a los
individuos directamente involucrados, sino que también tiene implicaciones negativas para la
empresa en términos de productividad, cultura organizacional, atraccion de talento y
cumplimiento legal. Abordar esta problematica requiere un enfoque integral que combine
politicas efectivas, capacitacion continua y una cultura empresarial arraigada en la diversidad,

la equidad y el respeto mutuo (Gonzalez, 2018).



20
INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA

Marco Legal

Ley Federal del Trabajo (2023)

La Ley Federal del Trabajo (LFT) en México es la legislacion principal que regula las
relaciones laborales en el pais. En términos de discriminacion, establece disposiciones
especificas destinadas a prevenir y sancionar practicas discriminatorias en el &mbito laboral.
Estas disposiciones estan en linea con los principios constitucionales y los tratados

internacionales ratificados por México.

En el contexto de la discriminacion, prohibe expresamente cualquier acto que implique
trato diferenciado injustificado entre los trabajadores, ya sea en términos de salario,
condiciones de trabajo, oportunidades de ascenso u otras condiciones laborales. En su articulo
3, establece el principio de igualdad de derechos entre los trabajadores, sin discriminacién por
motivos de origen étnico, nacionalidad, género, edad, discapacidad, condicién social, religiéon,
estado civil, entre otros. Ademas, prohibe la discriminacién en el proceso de seleccion y
contratacion de personal. Los empleadores no pueden basar sus decisiones de contratacion en
criterios discriminatorios, y establece que las personas con discapacidad deben tener acceso a
oportunidades de empleo en igualdad de condiciones.

Establece sanciones para aquellos empleadores que incurran en practicas
discriminatorias. Los trabajadores que sean victimas de discriminacion tienen el derecho de
presentar quejas ante las autoridades laborales correspondientes, y en caso de encontrar
culpable a un empleador, se pueden imponer sanciones econdémicas y obligaciones de

rectificacion.

Esta ley, también aborda de manera especifica la discriminacion laboral, estableciendo
principios de igualdad y prohibiendo practicas discriminatorias en todas las etapas del ciclo
laboral. Estas disposiciones buscan garantizar un entorno laboral justo, respetuoso y equitativo

para todos los trabajadores en México.

Cabe mencionar que, dentro del contenido de esta ley, se reconoce el derecho de los
trabajadores a laborar en un ambiente libre de discriminacion y acoso. La legislacion prohibe
explicitamente la discriminacion en todas sus formas, reconociendo que la diversidad es un

valor fundamental en el entorno laboral y cualquier practica que menoscabe la dignidad de un
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trabajador basada en motivos como género, edad, discapacidad, orientacion sexual, entre
otros, se considera una violacion a los derechos laborales. Del mismo modo, establece
mecanismos para que los trabajadores afectados puedan presentar denuncias ante las
autoridades laborales correspondientes. Estas denuncias pueden desencadenar
investigaciones para determinar la existencia de practicas discriminatorias y en casos de
violacién a los derechos laborales, permite imponer sanciones econémicas y obliga a los

empleadores a corregir las condiciones que propiciaron la discriminacién.

La ley también resalta la importancia de la igualdad salarial entre hombres y mujeres
por trabajo de igual valor. Este principio busca eliminar la brecha salarial de género y garantizar
gue las mujeres reciban una remuneracion justa por sus contribuciones laborales. La
discriminacién salarial basada en el género se considera una violacion a la ley y esta sujeta a
sanciones. Por otro lado, también establece disposiciones especificas para proteger a personas
con discapacidad, reconociendo su derecho a acceder a oportunidades de empleo en igualdad
de condiciones. Los empleadores estan obligados a implementar ajustes razonables para
garantizar la plena participacién de personas con discapacidad en el ambito laboral.

La Ley Federal del Trabajo en México se erige como un marco legal que promueve la
igualdad y prohibe la discriminacion en el &mbito laboral. A través de estas disposiciones, la
legislacién busca crear un entorno laboral inclusivo y respetuoso, fomentando el respeto a la
diversidad y la proteccién de los derechos fundamentales de los trabajadores en el pais.
También aborda de manera especifica el tema de la maternidad para prevenir cualquier forma
de discriminacion hacia las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia. Las disposiciones
prohiben que las mujeres sean despedidas durante su embarazo o lactancia, garantizando su
estabilidad laboral. Ademas, se establece el derecho a gozar de descansos para la lactancia,
asegurando condiciones laborales que respeten las necesidades especificas de las madres

trabajadoras.

En el &mbito de la discriminacién por razones sindicales, protege los derechos de los
trabajadores a participar en actividades sindicales sin sufrir represalias por parte de los
empleadores. La participacion en sindicatos y la promocion de derechos laborales son aspectos
fundamentales para preservar la equidad y el respeto en el entorno laboral. Contempla medidas
especificas para evitar la discriminacién en la terminacién de contratos laborales. La legislacion

prohibe el despido injustificado y establece criterios claros para garantizar que las decisiones
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de terminacion se basen en razones legitimas y no en motivos discriminatorios. Establece un
marco legal que fomenta la colaboracién y didlogo entre empleadores y trabajadores. La
negociacion colectiva y la solucion de controversias son aspectos clave de la ley para resolver

conflictos de manera justa y evitar practicas discriminatorias en las relaciones laborales.

En el caso de trabajadores migrantes, establece disposiciones para prevenir cualquier
forma de discriminacién basada en la nacionalidad. Los empleadores estan obligados a
respetar los derechos de los trabajadores migrantes, asegurando condiciones laborales justas y

equitativas, sin distincién por su origen.

Finalmente, esta ley aborda la discriminacién laboral desde diversas perspectivas,
estableciendo principios y disposiciones especificas para prevenir y sancionar practicas
discriminatorias en todas las etapas del empleo. Este marco legal refuerza el compromiso de

México con la promocion de entornos laborales justos, equitativos e inclusivos.

Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién en la CDMX (2023)

La Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en la Ciudad de México (LPED-
CDMX) es una legislacion local que tiene como obijetivo principal erradicar cualquier forma de
discriminacién en la capital mexicana. Esta ley fue creada con el propésito de promover y
proteger los derechos humanos, asi como garantizar la igualdad y la no discriminacién en
diversos ambitos, incluyendo el laboral, educativo, social y cultural. Prohibe la discriminacion
directa e indirecta por motivos de origen étnico, nacional, género, edad, discapacidad,
condicién social, religion, orientacion sexual, identidad de género, entre otras categorias
protegidas y establece que todas las personas tienen derecho a vivir libres de discriminacion y
a disfrutar plenamente de sus derechos fundamentales, sin importar sus caracteristicas

personales.

En el ambito laboral, aborda de manera especifica la discriminacion, prohibiendo
practicas discriminatorias en procesos de contratacién, ascensos, condiciones laborales, y en
cualquier otra situacion vinculada al empleo. También establece la responsabilidad de los
empleadores de prevenir y sancionar cualquier forma de discriminacioén en sus organizaciones,
promoviendo la inclusién y la diversidad en diferentes contextos, y subraya la importancia de
generar conciencia sobre la discriminacion y sus consecuencias. Asimismo, establece la

obligacion de las autoridades de implementar politicas y programas que fomenten la igualdad y
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prohiban préacticas discriminatorias.

Uno de los aspectos destacados es la creacion del Consejo para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién en la Ciudad de México (COPRED), un organismo encargado de disefiar,
implementar y evaluar politicas publicas en materia de no discriminacién. EIl COPRED tiene la
tarea de recibir y atender denuncias por actos de discriminacion, asi como de brindar asesoria

y acompafamiento a las personas afectadas.

En resumen, la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en la Ciudad de México
es una herramienta legal fundamental para garantizar la igualdad y la no discriminacion en
todos los Ambitos de la vida en la capital mexicana. Esta legislacion refleja el compromiso de la
ciudad con la promocion de derechos humanos y la construccion de una sociedad mas
inclusiva y respetuosa de la diversidad. Establece medidas concretas para prevenir y eliminar la
discriminacién en el acceso a bienes y servicios publicos, asi como en el ejercicio de derechos
politicos y sociales. Reconoce la importancia de garantizar un entorno inclusivo en espacios
educativos, culturales y recreativos, promoviendo la igualdad de oportunidades para todas las
personas, independientemente de sus caracteristicas personales.

En el ambito educativo, prohibe expresamente la discriminacion en instituciones
educativas y destaca la necesidad de promover la diversidad y la inclusién en los procesos
educativos. Asimismo, establece la obligacién de implementar programas de sensibilizacién y

capacitacion en materia de no discriminacion, tanto en el sector publico como en el privado.

También aborda la discriminacién por razones de orientacién sexual e identidad de
género, reconociendo y protegiendo los derechos de la comunidad LGBTQ+. Establece
medidas especificas para prevenir y sancionar actos discriminatorios basados en la orientacion
sexual o la identidad de género, contribuyendo asi a la construccién de una sociedad mas

inclusiva y respetuosa de la diversidad sexual.

Ademas, contempla la creacion de protocolos de atencion y prevencion de la
discriminacion en instituciones publicas y privadas. Estos protocolos buscan establecer pautas
claras para la identificacion, atencion y sancién de actos discriminatorios, asegurando una

respuesta efectiva ante posibles violaciones a la ley.
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En términos de sanciones, prevé la imposicion de multas y otras medidas correctivas a
quienes incurran en actos de discriminacion. Esta disposicion tiene como objetivo disuadir la
discriminacion y promover un cambio cultural hacia la tolerancia y el respeto a la diversidad en
la Ciudad de México. En conjunto, estas disposiciones hacen de la LPEDE-CDMX una

herramienta integral para construir una sociedad mas justa, igualitaria e inclusiva.

La ley también establece mecanismos para fomentar la participacion ciudadana en la
promocion de la no discriminacion. Reconoce la importancia de la sociedad civil y de las
organizaciones dedicadas a la defensa de los derechos humanos en el proceso de construir
una cultura que rechace la discriminacion. Facilita la colaboracion entre el gobierno y la
sociedad para crear estrategias efectivas y abordar las causas subyacentes de la

discriminacion.

En el ambito de la discriminacién por discapacidad, establece medidas especificas para
garantizar la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad. Busca eliminar
barreras fisicas y sociales, asi como promover el acceso a la informacién y la comunicacién
adaptada a diversas necesidades, contribuyendo a la inclusion plena de las personas con
discapacidad en la sociedad y reconoce la importancia de incorporar la perspectiva de género
en todas las politicas y programas para prevenir y eliminar la discriminacién. Busca abordar las
desigualdades estructurales que afectan a mujeres y personas de géneros diversos,
promoviendo acciones afirmativas y estrategias que contribuyan a la equidad de género en la

Ciudad de México.

Esta ley también destaca la relevancia de la diversidad religiosa y reconoce el derecho
a la libertad de culto. Prohibe la discriminacion por motivos religiosos y busca garantizar que

todas las personas puedan ejercer su fe libremente sin enfrentar actos discriminatorios.

En términos generales, la LPED-CDMX refuerza el compromiso de la Ciudad de México
con los principios fundamentales de igualdad, no discriminacion y respeto a los derechos
humanos. Proporciona un marco legal integral que busca transformar las estructuras sociales y
culturales que perpettan la discriminacion, promoviendo una sociedad mas justa, inclusiva y

respetuosa de la diversidad en la capital mexicana.
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Tipos de Discriminacion en el Ambito Laboral

Discriminacion de Género

La discriminacién de género es un fenédmeno arraigado en practicas culturales y
estructuras sociales que asignan roles y expectativas especificas a las personas en funcién de
su género. Esta forma de discriminacién afecta a individuos con base en su identidad de
género o expresién de género, y se manifiesta de diversas maneras en la vida cotidiana, en
contextos laborales, educativos y sociales. Aunque afecta a ambos géneros, las mujeres han

sido histéricamente mas vulnerables a la discriminacion de género (Jiménez, 2022).

En el ambito laboral, la discriminacién de género se refleja en la brecha salarial entre
hombres y mujeres, la falta de representacion de mujeres en roles de liderazgo y la asignaciéon
de roles estereotipados. Las mujeres también pueden enfrentar discriminacion en forma de
acoso sexual, comentarios con sesgo de género y obstaculos para acceder a oportunidades de
desarrollo profesional. Estos patrones de discriminacién contribuyen a la persistencia de
desigualdades estructurales en el @mbito laboral (STPS, 2019). Cabe mencionar que se
reconocen dos tipos de brechas salariales relacionadas con el género: la brecha controlada y la
no controlada. La brecha salarial controlada se refiere a la diferencia salarial entre hombres y
mujeres que desempefian el mismo trabajo, con la misma experiencia y calificaciones, mientras
que la brecha salarial no controlada se refiere a la diferencia general de remuneracion entre
hombres y mujeres, considerando todos los empleos e industrias en las que trabajan (Haan,
2024). Aunque de acuerdo con el psicélogo, escritor y profesor canadiense, Jordan B. Peterson
y con la filésofa argentina, Roxana Kreimer, las brechas salariales debido al género no existen
y éstas son debido a que la mayoria de los estudios realizados abordan la brecha salarial no
controlada y por lo tanto no se consideran factores como el tipo de trabajo, las horas laboradas

y las propias preferencias laborales entre ambos géneros.

En el &mbito educativo, la discriminacion de género puede manifestarse en estereotipos
y expectativas que limitan las opciones y aspiraciones de las personas en funcién de su
género. Se observa a menudo en la falta de representacion equitativa de mujeres en campos
como la ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas y en la perpetuacion de roles

tradicionales de género en la educacion (Herrera, 2017).

La discriminacion de género también esta presente en situaciones cotidianas, como la
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asignacion desigual de tareas domésticas y las expectativas culturales que dictan como deben
comportarse hombres y mujeres. Estos estereotipos y normas de género contribuyen a la
creacion y perpetuacion de desigualdades en la sociedad (Garcia, 2021).

Es esencial abordar la discriminacion de género desde una perspectiva integral,
implementando politicas y practicas que promuevan la igualdad de género, la equidad salarial,
la representacion equitativa y la erradicacion de estereotipos de género. La sensibilizacion, la
educacioén y la promocién de la diversidad de género son herramientas clave para desafiar y
cambiar las estructuras que perpetian la discriminacion basada en el género. Al crear entornos
inclusivos y equitativos, se puede trabajar hacia la eliminacién de la discriminacién de género y

la construccion de sociedades mas justas y respetuosas (OLCD, 2016).

La discriminacion de género también se manifiesta de manera alarmante en la violencia
de género, que afecta desproporcionadamente a las mujeres. La violencia de género abarca
desde el acoso verbal hasta la violencia fisica y puede ocurrir en el hogar, en el lugar de trabajo
y en espacios publicos. La discriminacion de género contribuye a la normalizacion de estas
formas de violencia, creando un entorno en el que las mujeres pueden sentirse menos seguras

y con menos capacidad para ejercer plenamente sus derechos (Rodriguez, 2018).

En el &mbito de la salud, la discriminacion de género también puede influir en la calidad
y el acceso a la atenciébn médica. Las mujeres a menudo enfrentan estigmatizacion y
discriminacion en torno a temas de salud sexual y reproductiva, y a veces se ven privadas de
informacion precisa y servicios médicos adecuados. Estos patrones discriminatorios pueden
tener consecuencias negativas para la salud de las mujeres y contribuir a desigualdades en los

resultados de salud (Garcia, 2016).

Las personas transgénero y no conformes con el género también enfrentan
discriminacion sistemética y violencia debido a su identidad de género. La falta de
reconocimiento y respeto a la diversidad de identidades de género contribuye a la marginacion
y la exclusion de estas personas en varios aspectos de la sociedad, incluyendo el acceso a

empleo, vivienda y servicios de salud (INDH, 2020).

La discriminacién de género, en todas sus formas, tiene consecuencias profundas y

duraderas en la sociedad en su conjunto. Contribuye a la reproduccion de desigualdades
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estructurales y limita el potencial completo de las personas, independientemente de su género.
La lucha contra la discriminacion de género requiere un esfuerzo colectivo para desafiar
normas obsoletas, promover la igualdad de oportunidades y construir una sociedad basada en
el respeto y la equidad de género (Martinez, 2021).

En dltima instancia, el cambio efectivo contra la discriminacion de género implica una
transformacion cultural y estructural que reconozca y valore la diversidad de género,
empoderando a todas las personas para que vivan libres de discriminacion y violencia,

independientemente de su identidad de género (Soto, 2018).

Discriminaciéon por Edad

La discriminacion por edad es una forma de trato injusto o desigual hacia las personas
basada en su edad, ya sea considerandolas demasiado jévenes o mayores. Este tipo de
discriminacién puede manifestarse en diversas areas de la vida, incluyendo el @mbito laboral,
educativo, social y en la prestacion de servicios. La discriminacion por edad es perjudicial y va
en contra de los principios fundamentales de igualdad y justicia (Pérez, 2017).

En el &mbito laboral, la discriminacion por edad se manifiesta con frecuencia en la
contratacion, la promocion y la terminacion del empleo. Los prejuicios basados en la edad
pueden llevar a la exclusién de personas mayores de oportunidades laborales, asi como a la
marginacion de empleados mas jovenes que pueden enfrentar estereotipos sobre su nivel de
experiencia o compromiso laboral. Esta discriminacién también puede afectar la participacion
plena de los trabajadores en la toma de decisiones y en el acceso a programas de desarrollo

profesional (Ramirez, 2019).

La discriminacion por edad también impacta en el ambito educativo, donde los
estereotipos sobre la capacidad de aprendizaje y la relevancia de las personas mayores
pueden influir en las oportunidades educativas disponibles. Los adultos mayores a menudo
enfrentan barreras para acceder a la educacion continua y a programas de formacién debido a

prejuicios que subestiman su capacidad para aprender y contribuir (FIL, 2015).

En la sociedad en general, la discriminacion por edad puede llevar a la exclusién social
y a la falta de acceso a servicios esenciales. Las personas mayores pueden enfrentar

discriminacion en la prestacion de servicios de atencion médica, vivienda y otros servicios
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sociales. Del mismo modo, los jovenes pueden experimentar estigmatizacion y falta de

reconocimiento de sus contribuciones y derechos (Gonzalez, 2018).

Abordar la discriminacion por edad implica desafiar estereotipos arraigados y promover
una cultura que valore y respete la diversidad de edades. Implementar politicas y préacticas
inclusivas en el ambito laboral y educativo es crucial, asi como fomentar el dialogo
intergeneracional para construir una sociedad que reconozca y aproveche la riqueza de la
experiencia y la energia de todas las edades. La legislacion antidiscriminatoria y programas de
sensibilizacién son herramientas clave para combatir la discriminacion por edad y construir

comunidades mas equitativas y justas (Hernandez, 2017).

La discriminacion por edad tiene consecuencias profundas tanto a nivel individual como
social. En el ambito laboral, puede resultar en la pérdida de oportunidades profesionales y
contribuir a la inequidad en la distribucién de recursos y beneficios. La exclusion de personas
mayores de la fuerza laboral puede significar la pérdida de valiosas experiencias y habilidades,
mientras que la discriminacion hacia los jovenes puede limitar su desarrollo y crecimiento

profesional (Garcia, 2017).

Ademas, la discriminacién por edad puede tener un impacto significativo en la salud
mental y emocional de las personas afectadas. La marginacion social basada en la edad puede
generar sentimientos de aislamiento, baja autoestima y depresién. Estos efectos negativos
pueden afectar la calidad de vida de las personas y socavar su bienestar general (Ministerio de

Trabajo y Economia Social, 2021).

En el ambito educativo, la discriminacién por edad puede limitar las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo académico de los estudiantes. Los estereotipos negativos sobre las
capacidades de aprendizaje de ciertos grupos de edad pueden influir en las decisiones sobre
programas educativos y recursos disponibles. Esto, a su vez, perpetla la discriminacion y crea

barreras para el acceso a la educacioén a lo largo de la vida (Martinez, 2018).

La discriminacién por edad también puede influir en las percepciones y actitudes dentro
de la familia y la comunidad. Los estereotipos culturales sobre la edad pueden contribuir a
expectativas poco realistas y a la falta de apoyo social para las personas mayores y jovenes

por igual. Abordar estos estigmas requiere una reflexion profunda y un cambio cultural para
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promover la inclusion y el respeto a lo largo de todas las etapas de la vida (ODL, 2017).

En Ultima instancia, combatir la discriminacion por edad implica un esfuerzo colectivo
gue abarque desde la legislacion hasta la sensibilizacion social. La promocion de una cultura
gue celebre la diversidad de edades, reconociendo y valorando las contribuciones de todas las
generaciones, es esencial para construir sociedades justas y equitativas. Este proceso implica
un cambio en la mentalidad colectiva y la adopcién de politicas y practicas que fomenten la

inclusion y la igualdad de oportunidades a lo largo de toda la vida (Pérez, 2019).

Discriminacion Etnica/Racial

La discriminacion étnica o racial es una forma de trato injusto o desigual hacia
individuos o grupos basada en su origen étnico o raza. Esta practica discriminatoria se
manifiesta en diversos ambitos de la vida, incluyendo el empleo, la educacion, el acceso a
servicios, y puede adoptar formas sutiles o mas evidentes. La discriminacién étnica o racial es
perjudicial y socava los principios fundamentales de igualdad y derechos humanos (L6pez,
2018).

En el ambito laboral, la discriminacion étnica puede reflejarse en la contratacion,
ascensos y condiciones laborales. Los prejuicios y estereotipos étnicos pueden influir en la
toma de decisiones, excluyendo a personas de determinados grupos étnicos de oportunidades
laborales o asignandoles roles y responsabilidades limitadas. La falta de diversidad en el lugar
de trabajo no solo es injusta, sino que también limita la rigueza de perspectivas y experiencias

gue contribuyen al éxito organizacional (Torres, 2017).

En el ambito educativo, la discriminacién étnica puede manifestarse en la falta de
recursos y oportunidades para estudiantes de determinados grupos étnicos. Estereotipos y
prejuicios pueden influir en la calidad de la ensefianza y en la distribucién equitativa de
recursos educativos, afectando negativamente el rendimiento académico y las perspectivas de

futuro de los estudiantes pertenecientes a grupos discriminados (SIL, 2019).

La discriminacién étnica también puede tener un impacto en la salud y el acceso a
servicios médicos. Las disparidades en el acceso a la atencion médica y la calidad de los
servicios pueden derivar en resultados de salud desiguales entre diferentes grupos étnicos.

Estos patrones discriminatorios pueden ser especialmente pronunciados en sistemas de salud



30
INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA
gue no aborden de manera efectiva la diversidad de necesidades y perspectivas culturales
(Gonzalez, 2019).

En la sociedad en general, la discriminacion étnica puede contribuir a la exclusion
social, la marginalizacion y la falta de acceso a servicios basicos como la vivienda y la justicia.
Las personas pertenecientes a grupos étnicos marginados pueden enfrentar discriminacion en
la prestacion de servicios publicos y privados, perpetuando ciclos de desigualdad (Martinez &
Sanchez, 2020).

Abordar la discriminacién étnica o racial implica la implementacién de politicas y
practicas que promuevan la igualdad de oportunidades y la diversidad en todos los aspectos de
la vida. La sensibilizacién, la educacion y la promocion de la tolerancia y el respeto son
fundamentales para desafiar y cambiar las actitudes discriminatorias arraigadas. Ademas, la
implementacién y aplicacion efectiva de leyes antidiscriminatorias son herramientas clave para
garantizar la proteccion de los derechos y la igualdad para todas las personas,
independientemente de su origen étnico o raza (Mendoza, 2022).

Otros Tipos de Discriminacién
Discriminacién religiosa: Ocurre cuando una persona es tratada de manera desigual
debido a su afiliacion religiosa o creencias. Puede manifestarse en el empleo, la educacion, y

en la prestacion de servicios, afectando la libertad religiosa y la igualdad de oportunidades.

Discriminacién por discapacidad: Afecta a personas con discapacidades, ya sea
fisicas o mentales. Puede manifestarse en la falta de accesibilidad, estigmatizacion, y trato

desigual en el empleo, la educacién y otros aspectos de la vida cotidiana (Gémez, 2017).

Discriminacion socioeconémica: Ocurre cuando las personas son tratadas de manera
desigual debido a su estatus socioeconémico. Puede manifestarse en la falta de acceso a

recursos, oportunidades educativas y servicios basicos (Garcia, 2019).

Discriminacién linguistica: Afecta a personas debido a su lengua o acento. Puede
manifestarse en el lugar de trabajo, la educacion y en situaciones sociales donde se penaliza o

estigmatiza el uso de ciertos idiomas (ODLE, 2018).
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Discriminacién por apariencia fisica: Ocurre cuando las personas son juzgadas o
tratadas de manera desigual debido a su apariencia fisica, incluyendo caracteristicas como el
peso, la altura, el color de piel, entre otros (Pérez, 2019).

Discriminacién debido al tipo de personalidad: El sesgo en la personalidad en el
lugar de trabajo, lleva a un tipo de discriminacién, que muchas veces es culturalmente
aceptada, e incluso legal, la cual ocurre, generalmente, cuando se crean ventajas para los
extrovertidos y que a su vez generan desventajas para los introvertidos. En el contexto del tipo
de personalidad, las personas de todos los grupos subrepresentados se ven igualmente
afectadas por los prejuicios y la discriminacion porque la introversiéon y la extroversion estan

divididas casi por igual en todas las dimensiones de la diversidad. (Boroughs, 2022).

Todos los tipos de discriminacién mencionados anteriormente, a menudo se entrelazan
y pueden afectar a las personas de manera simultdnea. Combatir la discriminacion requiere
esfuerzos integrales que aborden las diversas formas de trato injusto y promuevan la igualdad
de oportunidades para todas las personas, independientemente de sus caracteristicas
personales (Ramirez, 2018).

Tipos de Personalidad (Extroversién vs. Introversion)

La personalidad se refiere a las caracteristicas y comportamientos duraderos que
comprenden la adaptacién Unica de una persona a la vida, incluyendo los principales rasgos,
intereses, impulsos, valores, autoconcepto, habilidades y patrones emocionales. Existen
diversas teorias que explican la estructura y el desarrollo de la personalidad de diferentes
maneras, pero todas coinciden en que la personalidad ayuda a determinar el comportamiento
(Personality, 2018).

En 1913 el Dr. Carl Jung presentd sus primeras ideas sobre los diferentes tipos de
conciencia. En su articulo "Una contribucion al estudio de los tipos psicoldgicos”, El Dr. Jung
argumento que habia dos movimientos contrarios de la libido; Extroversion, con interés dado al
mundo exterior, e Introversion, que implica una devaluacion del mundo objeto. Estas
representaban dos actitudes orientativas habituales hacia el mundo; un movimiento hacia
afuera del interés hacia el objeto o un movimiento que se aleja del objeto hacia los propios

procesos psicologicos del sujeto (Khalatbari, 2015).
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En otras palabras, el Dr. Jung consideraba que los extrovertidos se sienten llenos de
energia al estar rodeados de gente, disfrutan interactuando con el mundo exterior y prefieren
compartir sus pensamientos y sentimientos con los demas, mientras que los introvertidos se
recargan al estar solos, sintiéndose seguros y confiados en su propio espacio, o contemplando

tranquilamente en un lugar sereno.

Es importante destacar que la introversion y la extroversion son dimensiones continuas,
lo que significa que las personas pueden ubicarse en diferentes puntos del espectro en funcién
de su nivel de introversidn o extroversion y no se trata de una dicotomia absoluta, ya que la
mayoria de las personas tienen rasgos tanto introvertidos como extrovertidos en diferentes
situaciones y contextos. En cada persona hay un grado de extroversion-introversion, pero el
gue domina muchas veces es el que se observa facilmente y cuando ambos estan equilibrados

se le conoce como ambivertido.

Extroversiéon (Extrovertido)

La extroversion se define como uno de los elementos de los modelos de personalidad
de cinco factores, y que se caracteriza por una orientacion de los intereses y de la energia
hacia el mundo exterior de las personas y las cosas en lugar del mundo interior o de la
experiencia subjetiva. La extroversion es un rasgo amplio de la personalidad y estan presente
en una serie de actitudes y comportamientos. Entonces los extrovertidos son relativamente

gregarios, sociables y abiertamente expresivos (Extroversion, 2018).

Por lo tanto, una persona extrovertida es aquella que disfruta estar rodeada de otras
personas, ademas disfrutan las situaciones sociales, y son estos entornos, una excelente
manera de recargar sus baterias sociales. Adicionalmente, a menudo conversan con
entusiasmo con otras personas. La mayoria de las personas extrovertidas saben ser
carismaticas. También tienden a ser mas impulsivos vy, si bien también pueden pensar
profundamente sobre los problemas, generalmente prefieren hablar con los deméas. Mientras
haya otras personas alrededor, se sentiran en su elemento. Normalmente tienen un gran grupo

de familiares y amigos con quienes les encanta pasar la mayor parte de su tiempo libre.

Introversion (Introvertido)
La introversion, por otro lado, suele definirse como la orientacion hacia el mundo interno

propio o al mundo privado y sus pensamientos y sentimientos internos, en lugar de hacia el
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mundo exterior de las personas y las cosas. Como la extroversion, la introversion también es
un rasgo amplio de la personalidad. Los introvertidos son relativamente mas retraidos,
reservados, tranquilos y deliberados; pueden tender a silenciar o proteger la expresion de
afecto positivo, adoptar puntos de vista o posiciones mas escépticas y preferir trabajar de forma
mas independiente (Introversion, 2018).

Entonces, una persona introvertida es alguien que, en la mayoria de los casos, prefiere
pasar tiempo sola. Eso no significa que no disfruten de las interacciones sociales, pero a
menudo necesitan tiempo para recargar su energia después de estar en situaciones sociales y
también tienden a pasar tiempo pensando profundamente sobre temas de su interés. Cuando
salen e interactlian con otras personas, disfrutan pasar tiempo con sus familiares y amigos mas
cercanos. La mayoria de los introvertidos prefieren mantener un circulo cercano de personas

en las que confian cerca de ellos en lugar de un gran grupo de conocidos.

Uno de los mayores conceptos erroneos acerca de la introversion, es que ésta equivale
a timidez, sin embargo, la timidez tiene que ver con el miedo al juicio social, mientras que la
introversion tiene mucho mas que ver con la preferencia por entornos tranquilos y de poco

estimulo externo (Cain, 2012).

El ¢ldeal Extrovertido?

El ideal extrovertido es una creencia que supone que todos debemos pensar rapido, ser
carismaticos, ser sociables, tomar riesgos y preferir la accion a la contemplacion. Este ideal
extrovertido, sin embargo, puede hacer sentir a algunas personas como si algo anduviera mal
con ellos porque no estan en su mejor momento, especialmente frente a un grupo grande
(Cain, 2012).

El concepto del ideal extrovertido esta profundamente arraigado en las sociedades
occidentales modernas principalmente, hasta el punto en que la Asociacion Psiquiatrica
Americana (APA) planted la inclusion de la introversion como un factor determinante para el
diagnostico de trastornos mentales en su Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos

Mentales (DSM-5 por sus siglas en inglés) en 2010 (Ancowitz, 2010)

La idea detras del ideal extrovertido se puede encontrar en numerosos estudios

sociales. Por ejemplo, aquellos donde se indica que las personas conversadoras suelen ser
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consideradas mas inteligentes (Anderson y Kilduff, 2009; Paulhus y Morgan, 1997; Swann y
Rentfrow, 2001). Sin embargo, también existen estudios que indican que no existe correlacion
entre el nivel de extroversién en las personas y su inteligencia, por lo que las personas
extrovertidas no son mas inteligentes que las personas introvertidas, y viceversa (Child, 1964;
Saklofske y Kostura, 1990).

Pero gracias a esta creencia, es que surgen muchas frases hacia los introvertidos

como, por ejemplo: “; por qué tan callado?”, "debes hablar mas seguido”, "deja tu zona de
confort", "sal de tu caparazon”, "sé un jugador de equipo" e "intégrate mas", ademas de
muchas otras expresiones y sugerencias de que se deben imitar las caracteristicas mas

bulliciosas y sociables de los extrovertidos.

Estas frases, aparentemente inocentes, reflejan una norma no escrita en donde la
introversion es vista como inferior a la extroversiéon o como un defecto que debe corregirse.
Dada la ubicuidad de estas normas, los debates sobre estas en el lugar de trabajo se han ido
incrementando a tal punto que se han escrito libros al respecto. El mas notable de ellos es sin
duda el libro “Quiet: El poder de los introvertidos en un mundo incapaz de callarse” de la autora
Susan Cain, en el que se detallan los desafios que enfrentan las personas mas introvertidas
dentro del ambito laboral, siendo uno de estos desafios, ser ignorados de forma injusta para

puestos de liderazgo.

En algun momento, las personas introvertidas han experimentado un sesgo introvertido,
es decir, ser estereotipados o tratados negativamente debido a su personalidad. Para algunos

esto puede ser incluso algo cotidiano, especialmente en el lugar de trabajo.

Desafortunadamente, es cada vez mas comun que los introvertidos tiendan a declarar
su introversién como un area de oportunidad o de desarrollo en sus evaluaciones periédicas de
desempefio, incluso cuando ésta no se relaciona con su trabajo o sus entregables de ninguna
manera y, que, ademas, tienen un desempefio sobresaliente y que estan haciendo un gran
trabajo de acuerdo con su objetivos y métricas. Es muy comun que, en reuniones de trabajo,
por ejemplo, a los introvertidos se les suela criticar por ser “demasiado callados” y muchas
veces son etiquetados como “raros” o “antisociales” por querer tener tiempo a solas durante el

almuerzo o por no asistir a reuniones o actividades después del trabajo.
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Diferencias Biologicas Entre Introversiéon y Extroversion

Si bien los introvertidos y extrovertidos se consideran neurotipicos (es decir, que no
muestran ni se caracterizan por patrones de pensamiento o comportamiento autista o algun
otro patrén neuroldgicamente atipico), los cerebros de los introvertidos son diferentes al de los
extrovertidos. Se han realizado diversos estudios sobre el cerebro que investigan y analizan

estas diferencias bioldgicas entre en lo que respecta a la introversion y la extroversion.

En un estudio se encontr6 que los introvertidos suelen tener un mayor nivel de flujo
sanguineo que se dirige hacia los I6bulos frontales en comparacion con los extrovertidos. Cabe
mencionar que el I6bulo frontal es responsable de la memoria, la resolucion de problemas vy la
planificacidn, por lo que se podria interpretar que los introvertidos tienen un mayor

funcionamiento en estas areas en comparacion con los extrovertidos (Stenberg, et al., 1990).

Un estudio donde se utilizé una técnica de diagndstico no invasiva a través de imagenes
denominada tomografia por emisién de positrones (PET), con la cual a grupos de introvertidos
y extrovertidos se les escane0 el cerebro para determinar las partes mas activas. Este estudio
mostré dos hallazgos relevantes: el primero de ellos es que los cerebros de los introvertidos
tienen mayor flujo sanguineo en comparacion con los cerebros de los extrovertidos, y el
segundo hallazgo fue que, el flujo sanguineo viajaba por diferentes vias. Mientras que el flujo
sanguineo de los introvertidos era mayor en las partes del cerebro involucradas con las
experiencias internas como recordar, resolver problemas y planificar, que es un camino largo y
complejo, el flujo sanguineo de los extrovertidos era mayor en las partes del cerebro donde se
produce el procesamiento sensorial visual, auditivo, tactil y gustativo, el cual es un camino mas

corto y menos complicado (Johnson et al., 1999).

En otro estudio, se les mostraron a los participantes expresiones faciales positivas y/o
negativas y, usando un electroencefalograma (EEG), se midieron las respuestas de los
participantes y encontraron una mayor frecuencia de excitacion cortical en los participantes
introvertidos en comparacion con aquellos participantes extrovertidos. Esta evidencia respalda
la teoria de Eysenck la cual indica que los extrovertidos y los introvertidos tienen diferentes

niveles de excitacion cortical (Gale et al., 2001)

En un estudio se encontré que los introvertidos suelen tardar mas en procesar la

informacion y por lo tanto en responder, que los extrovertidos. Esto se debe en realidad a que
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los introvertidos suelen procesar la informacion de forma mas cuidadosa que los extrovertidos y
esto se traduce en un mayor tiempo para comprender las ideas antes de pasar a otras nuevas
(Stahl & Rammsayer, 2008).

Otro estudio encontr6 que las caracteristicas de la extroversion abarcan méas rasgos de
"deseo"” (por ejemplo, asertividad) y rasgos de "gusto" (por ejemplo, disfrutar de las
interacciones sociales), dichos rasgos estan asociados con el sistema dopaminérgico alrededor
de las areas del cerebro que son responsables de la motivacion, la emocién y la recompensa
(Schaefer et al., 2011)

En otro estudio, se utilizaron imagenes obtenidas por una técnica de diagndstico no
invasiva denominada resonancia magnética funcional (fMRI) para investigar el nivel de
excitacion cortical en los cerebros de los introvertidos y extrovertidos. Aqui se reveld que los
introvertidos tendian a estimularse con mayor facilidad, mientras que los extrovertidos tenian
niveles méas bajos de excitacion cortical, y gracias a esto se puede explicar por qué los
extrovertidos pueden necesitar una mayor estimulacién externa, y por qué se aburren

facilmente (Kehoe et al., 2012).

Otro estudio demostro que los introvertidos suelen tener una capa de materia gris mas
gruesa y de mayor tamafio en la corteza prefrontal, que es una region del cerebro asociada con
la toma de decisiones y el pensamiento abstracto y con esto se concluyé que esta puede ser la
causa de que los introvertidos tiendan a tomarse mas tiempo para reflexionar antes de tomar
decisiones; mientras que los extrovertidos, que poseen una capa de materia gris mas delgada,
suelen ser mas rapidos en la toma de decisiones. Esto también puede explicar por qué muchos
introvertidos tienden a pensar de forma "lenta" y no suelen ser tan rapidos para comunicarse
como lo son los extrovertidos. Esto trae como resultado que a muchos introvertidos les cueste
trabajo hablar en publico y durante discusiones grupales, asi como generar nuevas ideas en el
acto (Holmes et al., 2012)

También se ha visto que la dopamina (una sustancia quimica que activa la parte del
cerebro que busca la recompensa y el placer) reacciona de manera diferente en los cerebros
de los introvertidos y de los extrovertidos. En los extrovertidos, la dopamina tiene una respuesta
mas intensa frente a las recompensas, por lo que experimentan una activacion mayor y mas

frecuente de emociones positivas fuertes. Esto podria explicar la razén de por qué los
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extrovertidos pueden parecer mas alegres en comparacion con los introvertidos. (Depue & Fu,
2013).

Diferencias entre Introversion y Extroversion en el &mbito laboral
En general, los extrovertidos suelen tener mayor éxito en sus lugares de trabajo, ya que
su adaptabilidad, actitudes positivas y buenas habilidades interpersonales los distinguen como

trabajadores excepcionales (Wilmot et al., 2019).

Ademads, cuando los extrovertidos se relacionan y comunican con otras personas en el
trabajo, crean buenas interacciones y relaciones entre sus compafieros de trabajo. Al entablar
una conversacién amistosa y mantener una conducta optimista, los extrovertidos suelen ayudar

a elevar la moral de la empresa (Duffy & Chartrand, 2015).

Los extrovertidos pueden parecer "jugadores de equipo" en su trabajo, ademas de que
las caracteristicas extrovertidas se suelen traducir en mas premios, ascensos o salarios mas
altos, asi como en el aumento en sus posiciones de liderazgo en el trabajo (Wilmont et al.,
2019).

En el ambito laboral, es mas probable que los extrovertidos asuman roles de liderazgo,
ya que es mas probable que se impongan o tenga una mayor presencia en situaciones

grupales (McCabe & Fleeson, 2012).

Por otro lado, los introvertidos suelen aportar sus caracteristicas légicas y orientadas a
los detalles al lugar de trabajo. Cuando los introvertidos reflexionan y se toman el tiempo para
comprender situaciones en su cerebro, pueden ayudar al equipo a producir un trabajo de
calidad, especialmente para abordar tareas de gran complejidad. Ademas, la tendencia de los
introvertidos a ser racionales y contemplativos en su vida cotidiana les permite inspeccionar

cuidadosamente su trabajo y sus decisiones (Blevins et al., 2022).

Esta habilidad los convierte en tomadores de decisiones practicos en sus carreras y
esto ayuda directamente a las empresas para las que trabajan. Cuando se trata de trabajo de
precision y calidad, los introvertidos claramente tienen una ventaja en el lugar de trabajo
(Blevins et al., 2022).
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Reclutamiento, Seleccién y Promocion de Personal

Reclutamiento

El reclutamiento de personal es un proceso crucial para las organizaciones, ya que
implica la identificacion, atraccion y seleccion de individuos con las habilidades y cualidades
necesarias para ocupar posiciones vacantes. Este proceso estratégico no solo contribuye a
llenar las necesidades inmediatas de las organizaciones, sino que también influye en la cultura

y el éxito a largo plazo de las empresas (Chiavenato, 2016).

Las organizaciones suelen utilizar una gran variedad de estrategias para atraer
candidatos cualificados. Estas pueden incluir publicacién de ofertas de trabajo en sitios web
especializados, participacion en ferias de empleo, colaboracién con agencias de reclutamiento,
redes sociales y programas de recomendacién de empleados. La eleccion de las estrategias
depende en gran medida de las necesidades especificas de la organizacion y del tipo de

talento que buscan (Ariza & Sanchez, 2017).

La imagen y reputacion de una organizacion como empleador, conocida como "marca
empleadora”, es esencial en el reclutamiento. Una fuerte marca empleadora atraera a
candidatos mas talentosos y aumentara la retencion de empleados. La transparencia, la cultura
organizacional positiva y el compromiso con el desarrollo profesional son elementos clave para

construir una sélida marca empleadora (Fernandez, 2018).

Una vez que los candidatos son identificados, inicia el proceso de seleccion. Esto puede
comprender multiples etapas, que incluyen la revisién de curriculums, entrevistas telefonicas,
pruebas de habilidades, y entrevistas presenciales. La evaluacion del ajuste cultural,
habilidades técnicas y habilidades blandas es esencial para seleccionar a la persona adecuada

para el puesto y la organizacion (Werther & Davis, 2016).

El reclutamiento efectivo se esfuerza por fomentar la diversidad y la inclusion en la
fuerza laboral. La diversidad en el reclutamiento no solo es ética, sino que también contribuye a
la creatividad, la innovacion y el rendimiento general de la organizacién. Las empresas estan
adoptando précticas inclusivas para garantizar que todos los candidatos tengan igualdad de

oportunidades y sean evaluados de manera justa.
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El reclutamiento exitoso no finaliza con la contratacion; la retencion de talento es
igualmente importante. Las estrategias efectivas de retencion incluyen programas de desarrollo
profesional, beneficios competitivos, un entorno laboral positivo y la promocion de
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion (Méndez & Sabater, 2019).

Las herramientas tecnoldgicas, como los sistemas de seguimiento de candidatos y
plataformas de reclutamiento en linea, han transformado el reclutamiento. Estas tecnologias
facilitan la gestion eficiente de los procesos de seleccién, la identificacion de talento y la mejora

de la experiencia del candidato (Pefia & Ibarra, 2018).

Es de vital importancia que las organizaciones evallen continuamente sus estrategias
de reclutamiento. La retroalimentacién de candidatos no seleccionados, el analisis de la
eficacia de las fuentes de reclutamiento y la adaptacion a las necesidades cambiantes del
mercado laboral son practicas esenciales para mejorar y optimizar el proceso de reclutamiento
(Martinez, 2017).

El reclutamiento de personal es un proceso dinamico y multifacético que requiere una
planificacion estratégica y un compromiso continuo para atraer, seleccionar y retener talento
valioso. La eficacia en el reclutamiento no solo impacta en la capacidad de una organizacion
para alcanzar sus metas a corto plazo, sino que también contribuye a la construccién de una
fuerza laboral sélida y diversa que puede impulsar el éxito a largo plazo de la empresa
(Rodriguez & Garcia, 2017).

Seleccién de Personal

La seleccién de personal es una fase critica del proceso de recursos humanos que
sigue al proceso de reclutamiento cuyo objetivo es elegir a los candidatos mas adecuados para
ocupar posiciones especificas dentro de una organizaciéon. Este proceso implica una evaluacion
detallada de las habilidades, competencias, experiencia y conexién cultural de los candidatos

con los requisitos del puesto y la empresa (Puchol, 2018).

La seleccion de personal implica una variedad de métodos de evaluacion para medir la
idoneidad de los candidatos. Estos pueden incluir entrevistas estructuradas, pruebas de
habilidades, evaluacion de referencias, ejercicios de evaluacion, y la revision exhaustiva de

curriculums y portafolios. La combinacion de estos métodos proporciona una vision completa
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de las capacidades y aptitudes de los candidatos (Pefia & Torrealba, 2017).

Las entrevistas son un componente fundamental de la seleccion de personal. Las
entrevistas estructuradas, que siguen un conjunto de preguntas predefinidas, ayudan a evaluar
la consistencia en la evaluacion de candidatos. Ademas, las entrevistas de comportamiento
buscan comprender cémo los candidatos han enfrentado situaciones en el pasado, prediciendo

su comportamiento futuro (Rubio, 2017).

Las competencias especificas relacionadas con el trabajo son fundamentales para la
seleccion de personal. Las organizaciones identifican las habilidades y atributos clave
necesarios para el éxito en un rol particular y disefian procesos de seleccion que evallen esas

competencias especificas (Villarejo, 2016).

Ademas de las habilidades técnicas, la seleccién de capital humano también busca
evaluar la adaptacion cultural. Evaluar si un candidato se ajusta a los valores, la mision y la
cultura organizacional es esencial para prever su integracion y desempenio a largo plazo. Las
pruebas psicométricas, en las que se incluyen pruebas de personalidad, habilidades cognitivas
y evaluaciones de aptitudes, pueden proporcionar informacién adicional sobre los candidatos.
Estas pruebas ayudan a prever como los individuos se desempefiaran en situaciones laborales

especificas (César & Lorente, 2017).

La seleccion de personal a menudo implica la colaboracién entre multiples partes
interesadas, como gerentes de contratacion, profesionales de recursos humanos y
posiblemente miembros del equipo. La toma de decisiones colaborativa puede aportar
perspectivas diversas y mejorar la calidad de las decisiones de contratacién (Varela &
Carrasco, 2018).

La verificacion de referencias es una parte integral del proceso de seleccion. Contactar
con empleadores anteriores o colegas proporciona una validacion independiente de la
informacion proporcionada por el candidato y ayuda a confirmar su idoneidad para el puesto
(Sanz de Miguel, 2017).

Proporcionar retroalimentacion a los candidatos, tanto seleccionados como no

seleccionados, es una practica esencial. Esta retroalimentacion no solo fortalece la relacién con
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los candidatos, sino que también contribuye a la mejora continua del proceso de selecciéon
(Aguinis, 2016).

La seleccion de personal efectiva es esencial para asegurar que una organizacion
cuente con el talento adecuado para cumplir con sus objetivos estratégicos. Un proceso de
seleccion bien disefiado y ejecutado contribuye a la formacion de equipos soélidos, la retencion
de empleados y el éxito general de la organizacion en el logro de sus metas y objetivos
(Méndez, 2018).

Promocion del Personal

La promocion del personal es un proceso en el cual los empleados avanzan a
posiciones de mayor responsabilidad y autoridad dentro de la organizacion. Este proceso no
solo reconoce y recompensa el rendimiento y la dedicacion de los empleados, sino que también

contribuye al desarrollo profesional y a la retencién del talento (Rialp, 2017).

La promocion suele basarse en una evaluacion exhaustiva del desempefio de los
empleados. Esta evaluaciéon puede incluir la revision de objetivos alcanzados, habilidades
desarrolladas, liderazgo demostrado y contribuciones al logro de los objetivos organizacionales.
Un sistema de evaluacion de desempefio efectivo es fundamental para garantizar que las

promociones estén respaldadas por méritos (De Arriba & Rodriguez, 2016).

La promocion a menudo implica la necesidad de habilidades y competencias
adicionales. Las organizaciones pueden brindar oportunidades de desarrollo, como programas
de capacitacién, mentoria y cursos educativos, para preparar a los empleados para asumir

nuevas responsabilidades en roles mas avanzados (Armendariz & Arellano, 2019).

Es crucial que el proceso de promocién sea transparente y comunicado de manera
efectiva a los empleados. La falta de transparencia puede generar descontento y disminuir la
moral. Las politicas claras y comunicaciones abiertas sobre los criterios de promocion y las

oportunidades disponibles fomentan un ambiente de confianza y equidad (Chiavenato, 2017).

Ademas de evaluar el desempefio pasado, las organizaciones también pueden
considerar el potencial futuro de los empleados al tomar decisiones de promocion. La

identificacion del liderazgo emergente y la evaluacion del potencial para crecer y asumir
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responsabilidades adicionales son aspectos clave en este proceso (Gémez-Mejia, 2016).

Entender las metas y aspiraciones profesionales de los empleados es esencial en el
proceso de promocion. La alineacion de las oportunidades de promocion con los objetivos
profesionales de los empleados puede aumentar la motivacion y el compromiso (Martinez &
Cabezuelo, 2018).

La promocion debe ser un proceso inclusivo y promover la diversidad en todos los
niveles de la organizacion. El establecimiento de practicas que eviten sesgos y que fomenten la
igualdad de oportunidades es fundamental para construir un entorno de trabajo inclusivo
(Torrington, 2017).

Después de la promocion, es importante proporcionar retroalimentacién y apoyo
continuo al empleado. Esto puede incluir programas de integracién, sesiones de seguimiento y
desarrollo personalizado para garantizar una transicion exitosa y el desarrollo continuo en el

nuevo rol (Davenport, 2018).

Las promociones también deben evaluarse en términos de su impacto en la dindmica
organizacional y en la cohesion del equipo. Un proceso bien gestionado contribuira al
fortalecimiento de la cultura corporativa y al estimulo del progreso y la innovacion (Cascio,
2017).

La promocion del personal no solo beneficia a los empleados individuales, sino que
también fortalece la salud y la vitalidad de la organizacion en su conjunto. Al reconocer y
cultivar el talento interno, las empresas pueden construir equipos soélidos y motivados que

contribuyan al éxito sostenible a largo plazo (Stone, 2013).

Discriminacién en los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion de personal

Cuando se trata de trabajo, aquellos que son mas ruidosos y visibles tienden a recibir
un mayor reconocimiento. La gente suele confundir el bullicio con compromiso, competencia y
capacidad en el lugar de trabajo. Eso significa que las personas extrovertidas (aquellas que
prosperan y cobran vida en entornos sociales) suelen sobresalir mas que los introvertidos. En
un estudio realizado en el Reino Unido en 2016 se encontrd que las personas mas

extrovertidas tenian un 25% mas de posibilidades de tener un trabajo bien remunerado. Pero el
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hecho de que alguien no intervenga durante una reunion de toda la empresa no significa que
no esté cuidadosamente involucrado y pensando criticamente sobre lo que est4 escuchando; o
gue cuando un empleado no entable conversaciones triviales y tienda a evitar las horas felices
de la empresa no significa que no esté comprometido con su trabajo. La inclusion y la
diversidad no se refieren solo a la raza, el género y otras lineas de identidad; también puede

referirse a las diferencias de personalidad.

La discriminacion en el proceso de reclutamiento, seleccién y promocion de personal es
un fendbmeno que socava los principios de equidad y diversidad en el &mbito laboral. A pesar de
los avances normativos y sociales, persisten practicas discriminatorias que afectan a individuos
en funcion de su género, edad, origen étnico, orientacién sexual, discapacidad y otros aspectos
de identidad y/o personalidad. Esta discriminacion puede manifestarse de diversas maneras y
tiene consecuencias negativas tanto para los individuos afectados como para las

organizaciones en su conjunto (Hernandez, 2018).

En el proceso de reclutamiento, es comun observar practicas discriminatorias, como la
preferencia por candidatos de determinado género o edad o tipo de personalidad. Los sesgos
inconscientes pueden influir en la toma de decisiones, limitando la diversidad de perspectivas y
habilidades dentro del equipo. Ademas, la discriminacion puede ocurrir incluso desde la
redaccion de anuncios de trabajo, que a veces contiene lenguaje excluyente o estereotipos que

desalientan la aplicacién de ciertos grupos (Soto & Diaz, 2019).

En la fase de seleccién, la discriminacién puede manifestarse a través de entrevistas
sesgadas, evaluacion de habilidades basada en estereotipos y decisiones influenciadas por
prejuicios. Los candidatos pueden ser evaluados no solo por sus habilidades y experiencia,
sino también por caracteristicas personales que no deberian ser relevantes para el puesto. La
falta de diversidad en los paneles de seleccién también puede contribuir a la discriminacion, ya
gue la ausencia de diferentes perspectivas puede llevar a decisiones sesgadas (Ramirez,
2021).

Una de las mayores preocupaciones sobre la desigualdad entre introvertidos y
extrovertidos se relaciona con el proceso llamado “entrevista de trabajo”. Muchas
organizaciones utilizan esta herramienta para seleccionar candidatos, y asi deberian hacerlo.

Se sabe que la precision de las entrevistas de trabajo varia entre el 12% y hasta el 25%, lo que
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no parece mucho, pero no estd mal si se considera que la precision de las verificaciones de

referencias ronda soélo el 7% de precision (Robertson y Smith, 2001).

El problema viene en la interpretacion de lo que la gente ve en una entrevista. La
mayoria de la gente quiere que la entrevista sea interesante o impresionante, sin embargo, las
entrevistas deberian ser un proceso en el que se intenta obtener la mayor y mejor informacién
posible sobre lo que una persona ha hecho en el pasado. Luego, se debe utilizar esa

informacion para evaluar la probabilidad de que la persona pueda realizar el trabajo deseado.

El hecho es que los extrovertidos suelen desempefiarse mejor en las entrevistas ya que
en general son mas alegres, confiados y sociables. Los introvertidos suelen ser reflexivos en
sus respuestas y pueden enfrentarse a una entrevista de panel frente a hasta cinco pares de
0jos. Los psicélogos Gough y Thorne emprendieron un experimento en donde se le solicit6é a
una serie de entrevistadores gque escribieran una estimacion de la inteligencia de los candidatos
gue estaban entrevistando. Al recopilar todas las calificaciones y compararlas con los
resultados reales de las pruebas psicoldgicas de cada uno de los candidatos se revel6 que las
calificaciones de los entrevistadores no se correlacionaban con las puntuaciones de coeficiente
intelectual de los candidatos, sino que se correlacionaban mejor con las puntuaciones de
extroversion de la persona. Entonces, cuanto mas extrovertida era la persona, los
entrevistadores pensaban que los entrevistados eran mas inteligentes. Pero no era asi
(Paulhus y Morgan, 1997).

A veces, los empleadores utilizan pruebas de personalidad al contratar personal o
buscan especificamente candidatos con ciertos rasgos de personalidad, entre los que se
encuentran el ser sociable, activo y extrovertido. Por lo tanto, se contrata en funcién de la

personalidad, especificamente la extroversién, al menos en parte.

El proceso de pensamiento y la reflexion que llevan a cabo los introvertidos en las
entrevistas pueden malinterpretarse y se confunde con falta de conocimiento o falta de
confianza. A menudo se espera que los introvertidos se adapten a métodos o formas que no les

resultan naturales o que les resultan incbmodos.

El favoritismo hacia los extrovertidos puede ocurrir al menos de dos formas, una de las

cuales implica el uso de pruebas de personalidad en la contratacién para identificar candidatos
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extrovertidos y sociables. Por otro lado, en algunos anuncios de empleo, se afirma
explicitamente que el candidato ideal debe poseer un tipo de personalidad especifico.
Independientemente del método, los empleadores contratan nuevos empleados basandose, al

menos parcialmente, en sus personalidades, particularmente en la extroversion.

La promocion interna no esta exenta de discriminacion. Los empleados pueden
enfrentar barreras para ascender debido a estereotipos de género, edad u origen étnico. La
falta de transparencia en los criterios de promocion y las practicas opacas pueden dar lugar a
percepciones de favoritismo y discriminacion, minando la moral y la cohesién del equipo
(INIOE, 2020).

La discriminacion en estos procesos no solo viola principios fundamentales de igualdad
y derechos humanos, sino que también tiene consecuencias perjudiciales para las
organizaciones. La falta de diversidad y equidad puede resultar en ambientes de trabajo
toxicos, baja moral, disminucién del rendimiento y, en ultima instancia, en la pérdida de talento

valioso (Flores, 2022).

Abordar la discriminacién en el reclutamiento, seleccién y promocion requiere un
compromiso activo por parte de las organizaciones. Esto incluye la implementacion de politicas
y practicas inclusivas, la capacitacion contra sesgos y la promocién de la diversidad en todos
los niveles. La transparencia en los procesos de toma de decisiones y la rendiciéon de cuentas
son esenciales para construir culturas organizativas que valoren y respeten la diversidad,
promoviendo asi ambientes laborales justos, equitativos y enriquecedores para todos los

empleados (Molina, 2016).

Nos demos cuenta o0 no, la sociedad favorece rasgos que son mas abiertamente
gregarios, seguros de si mismos y sociables. Estos rasgos a menudo se entienden como

rasgos extrovertidos.

Dentro de las organizaciones, se observa que la mayoria de los gerentes y supervisores
(lideres) son extrovertidos y, a su vez, ellos contrataran y promoveran a aquellos que
compartan su rasgo extrovertido. Los logros y las calificaciones parecen no importar tanto como
se cree, porque suelen pasarse por alto en favor de los rasgos de personalidad y la relacion

gue el potencial empleado tenga con el empleador o con su gerente. La mayoria de las veces
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los responsables de la contratacion y promocién definen el mérito en funcion de su propia
imagen, por lo que se considera que los entrevistados mas calificados suelen ser aquellos que
mas se parecen a sus entrevistadores (Rivera, 2012).

Diversas investigaciones sobre gerenciamiento han mostrado que los introvertidos
tienen muchas menos probabilidades que los extrovertidos de ser preparados y elegidos para
puestos de liderazgo, aunque un estudio en Wharton dirigido por el profesor Adam Grant
(Analyzing effective leaders: Why extraverts are not always the most successful bosses, 2010)
encontré que los lideres introvertidos superan a los extrovertidos, especialmente cuando

manejan empleados proactivos.

Segun la fuente que se consulte, se estima que la proporcién de introvertidos es de
aproximadamente el 33%, pero puede llegar hasta el 50% de la poblacién. Sin embargo, en la
escala profesional hasta el nivel de supervisor, el porcentaje de extrovertidos salta al 88%, y a
partir de ahi la situacién no hace méas que empeorar ya que a nivel de altos ejecutivos, los
introvertidos representan solo el 2% de la poblacion (Sydney, 2016)

Esto representa un problema en las organizaciones. A menudo se dice que se necesita
de mayor diversidad en la fuerza laboral, pero esa diversidad se enfoca principalmente en la
raza, edad, religién y género, sin embargo, no se habla de que se necesita diversidad de ideas
y pensamientos, que es lo que aportan los introvertidos. Pero el problema no es sélo la falta de
personas introvertidas en los niveles gerenciales o directivos. El lugar de trabajo generalmente
se enfoca y favorece a los empleados extrovertidos: las oficinas abiertas y colaborativas y la
expectativa de estar constantemente conectados privan a los introvertidos de la tranquilidad y

la soledad, que es donde realizan su mejor trabajo.

En el dia a dia, el dilema laboral extrovertido-introvertido se manifiesta como
extrovertidos en los puestos de supervision, gerencia y direccion, mientras que los introvertidos
son los que estan en primera linea haciendo el trabajo pesado, esto debido su mayor
capacidad para concentrarse y producir, por lo tanto, un mayor volumen de trabajo. Los
extrovertidos tienden a tener continuas oportunidades laborales y de crecimiento, con los
consiguientes aumentos en salario y reconocimiento, porque son amigables y queridos por

guienes estan por encima y alrededor de ellos. Basicamente, se benefician del efecto halo.
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A medida que los introvertidos intentan ascender profesionalmente, se enfrentan a la
discriminacion de la cultura de oficina dominada por los extrovertidos, principalmente en las
expectativas que se les imponen. Independientemente de si cumplen o incluso superan los
criterios para una promocion, se espera que hagan cosas adicionales como establecer mas
contactos, interesarse mas en los proyectos (profesionales y personales) de otros y ser mas
sociables en general. En otras palabras, a los introvertidos se les pedira que pasen por
obstaculos extrovertidos para demostrar que merecen una oportunidad para un ascenso. Aqui,
una vez mas, los introvertidos se enfrentan al problema de tener que parecerse mas al
entrevistador y ajustarse a las expectativas del lugar de trabajo extrovertido, sin embargo, no
existen las expectativas de que los extrovertidos comiencen a trabajar mas duro y se

concentren mas en sus propios proyectos.

Por otro lado, el avance profesional de los introvertidos se suele ver bloqueado por
aqguellos jefes que ven la introversibn como una forma de ansiedad social con innumerables
defectos de personalidad, como la falta de opiniones y carisma y la incapacidad de colaborar
bien con los demas. Sin embargo, obviaran una serie de capacidades, a menudo
subestimadas, como lo son la de pensar primero y hablar después, un comportamiento
extraordinariamente tranquilo y una capacidad para construir conexiones mas profundas y
significativas, lo que deberia convertirlos en candidatos principales para muchos puestos de

alto nivel en las organizaciones.
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Capitulo lll. Metodologia del Caso

Naturaleza de la Investigacion

La investigacion para este estudio tiene como objetivo proporcionar una comprension
holistica de la importancia de reducir y evitar la discriminacion en el proceso de reclutamiento,
seleccién y promocion de personal en la organizacion. Este disefio se distingue por su enfoque
integral, fusionando elementos cuantitativos y cualitativos para obtener una vision completa y

precisa de los factores que impactan en el tema de estudio en los colaboradores.

En una primera instancia, se adopta un enfoque exploratorio destinado a investigar y
comprender las dinamicas internas de la organizacion en relacion con la tematica de estudio.
Para complementar, se incorpora un enfoque cuantitativo para medir de manera objetiva
variables especificas relacionadas con la discriminacién. Y esto se lograra a través de

encuestas estructuradas, con las que se recopilardn una serie de datos.

El disefio de investigacidén también aborda la representatividad de la muestra. Esta
estrategia garantiza la inclusion de participantes de diferentes roles y niveles jerarquicos,
enrigueciendo la diversidad de perspectivas y contribuyendo a la validez y generalizacion de los

resultados.

El disefio de investigacion adoptado para este estudio busca fusionar los beneficios de
los enfoques cualitativos y cuantitativos, aspirando a no solo abordar los objetivos especificos

de la investigacion sino también a contribuir al conocimiento mas amplio en el campo.

Enfoque de Investigacién: Integracion de Métodos Cuantitativos y Cualitativos

La estrategia de investigacion elegida para este estudio se caracteriza por su enfoque
mixto, fusionando métodos cuantitativos y cualitativos para abordar de manera integral la
complejidad de la tematica en la organizacion. Esta eleccion estratégica surge de la necesidad
de obtener una visiobn completa y matizada de los factores que influyen en la perspectiva de la

discriminacion.

El componente cuantitativo de la investigacion se centra en la recopilacion de datos
cuantificables y objetivos sobre variables especificas relacionadas con la discriminacion y el

tipo de personalidad. Para ello, se implementara un disefio de encuesta estructurada,
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permitiendo la medicion precisa del tema en estudio.

El componente cualitativo se enfoca en obtener una comprensién mas profunda y
contextualizada de las experiencias y percepciones de los colaboradores. Este enfoque se
materializa a través de la exploracion de aspectos subjetivos, actitudes y vivencias individuales

los cuales se incluyen en la encuesta.

La combinacién de estos enfoques cuantitativos y cualitativos busca abordar de manera
comprehensiva los objetivos de la investigacion. Mientras que el componente cuantitativo
proporciona datos objetivos y estadisticas permitiendo generalizaciones a nivel poblacional, el
componente cualitativo agrega profundidad y contexto, capturando las experiencias individuales

y proporcionando una interpretacion mas detallada de los fenémenos estudiados.

Este tipo de investigacion mixta es especialmente relevante en situaciones donde la
comprension de fendmenos complejos requiere una aproximacion holistica que incorpore tanto
elementos cuantitativos como cualitativos. Al adoptar este enfoque, se busca no solo responder
a los objetivos especificos de la investigacion, sino también enriquecer el entendimiento

general.

Poblacién y Muestra

En el ambito de la investigacion, la definicion de la poblacidn objetivo es un paso
fundamental para asegurar la validez y la relevancia de los resultados obtenidos (Trochim,
2006). En el presente estudio, la poblacion objetivo esta compuesta por aproximadamente 23
colaboradores que integran el departamento de Operaciones Clinicas del Area Médica de la
empresa Desarrollo e Investigacion de Medicamentos. Esta seleccién no es aleatoria; se
fundamenta en la importancia que tienen estas personas para el analisis de las percepciones y
experiencias relacionadas con la discriminacion en un entorno laboral especifico. Al ser parte
de un departamento donde la interaccién con médicos, pacientes, proveedores, entidades
regulatorias y procesos clinicos es constante, su perspectiva es invaluable y se justifica por la
relevancia directa de sus experiencias y percepciones en el contexto de la investigacion sobre

discriminacion.

La eleccién de esta poblacion se justifica por la relevancia directa de sus experiencias

en el contexto de la investigacion. Los colaboradores de este departamento estan en contacto
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diario con situaciones que podrian presentar desafios éticos y de inclusién, lo que los convierte
en informantes clave sobre como se manifiestan y perciben la discriminacion en su entorno de
trabajo (Noble & Smith, 2015). Al estudiar a personas que enfrentan situaciones reales y
cotidianas, se obtiene una comprensiéon mas profunda y contextualizada de los factores que

contribuyen a la discriminacion y sus efectos en el ambiente laboral.

En este caso, se optd por una muestra censal, lo que significa que se incluyeron a todos
los miembros de esta poblacidn, permitiendo asi obtener una visiébn completa de sus opiniones
y experiencias. La utilizacion de una muestra censal es particularmente eficaz en poblaciones
pequefias, donde es posible acceder a cada miembro sin enfrentar limitaciones significativas en
términos de tiempo o recursos. Este enfoque permite que se recopile informacion de cada
individuo que forma parte del departamento, garantizando asi una representacion completa de
las opiniones y experiencias de los colaboradores (Flick, 2018). Esto es especialmente
importante en estudios donde la poblacién es pequefia y especifica, ya que maximiza la calidad

y la profundidad de la informacion recopilada (Creswell, 2014).

Una de las principales ventajas de emplear una muestra censal es la calidad de la
informacion que se puede obtener. Dado que todos los miembros de la poblacion son incluidos,
se evita la posibilidad de sesgos que podrian surgir de un muestreo aleatorio (Babbie, 2017).
Ademas, se pueden explorar en detalle las opiniones individuales, proporcionando un
panorama mas completo de la situacion actual en el departamento. Esta exhaustividad en la
recopilacién de datos es crucial para entender matices que podrian perderse si solo se

considerara una muestra mas pequefia.

La profundidad de la informaciéon que se puede obtener a través de una muestra censal
es un factor clave para la calidad del estudio. Cada colaborador tiene una historia Gnica y
perspectivas diversas que pueden ofrecer informacion valiosa sobre el fenbmeno de la
discriminacion (Hennink, Hutter, & Bailey, 2011). Al contar con un namero relativamente
pequeiio de participantes, los investigadores pueden dedicar tiempo y recursos para obtener
informacion, asi como a fomentar un ambiente de confianza donde los colaboradores se

sientan cdmodos compartiendo sus experiencias.

La investigacion sobre discriminacion es un area critica que requiere atencién

cuidadosa y una comprension matizada (Sue et al., 2009). La dinamica de trabajo en el
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departamento de Operaciones Clinicas del Area Médica puede estar marcada por diferentes
formas de discriminacion, ya sea por género, raza, edad, posicion laboral o tipo de
personalidad. Al centrar el estudio en estos 23 colaboradores, se busca identificar la existencia
de tales précticas, asi como comprender como el bienestar y la productividad de los empleados
se afecta. Esta comprension puede contribuir a la formulacion de politicas mas inclusivas

dentro de la organizacion.

Otro aspecto importante de incluir a todos los colaboradores es la posibilidad de
contextualizar los resultados en funcion de un grupo especifico. En investigaciones mas
amplias, a menudo es dificil identificar patrones claros debido a la heterogeneidad de las
muestras (Kumar, 2011). Sin embargo, en este caso, se puede observar como las dinamicas de
poder y las interacciones cotidianas afectan a un grupo relativamente homogéneo, lo que

facilita la identificacion de temas recurrentes y preocupaciones comunes.

Los resultados obtenidos a partir de este estudio tienen importantes implicaciones para
la organizacion. Al comprender mejor las experiencias de sus colaboradores, la empresa
Desarrollo e Investigacién de Medicamentos puede desarrollar estrategias efectivas para
abordar y mitigar la discriminacién en su entorno laboral. Esto no solo beneficiaria a los
colaboradores en términos de bienestar emocional y profesional, sino que también podria
mejorar el clima laboral en general, aumentando la retencién de talento y la satisfaccion laboral
(Bourke & Titus, 2020).

En conclusion, la seleccion de una poblacién objetivo de 23 colaboradores en el
departamento de Operaciones Clinicas del Area Médica de la empresa Desarrollo e
Investigacion de Medicamentos permite obtener una vision integral y matizada sobre las
percepciones y experiencias relacionadas con la discriminacion. La decision de utilizar una
muestra censal es particularmente adecuada en este contexto, ya que maximiza la calidad y
profundidad de la informacién recopilada. Esto no solo enriquece la investigacion, sino que
también ofrece a la organizacion la oportunidad de implementar cambios significativos que

promuevan un ambiente laboral més inclusivo y equitativo.



52
INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA

Instrumentos Utilizados para la Recopilacién de Datos

Encuesta
A continuacion, se muestra la encuesta realizada a los colaboradores de la institucion
(Figura 3).

Figura 3

Encuesta a colaboradores.

Encuesta sobre Discriminacion de acuerdo con el tipo de Personalidad en los procesos de
Reclutamiento, Seleccion y Promocion

Estimado/a colaborador/a,

Agradecemos su participacién en esta encuesta, la cual tiene como objetivo recopilar informacion valiosa
sobre la percepcion y experiencias en relacion con la discriminacién, de acuerdo con el tipo de
personalidad, en los procesos de reclutamiento, seleccibn y promocion. Estas respuestas son
fundamentales para evaluar las practicas laborales actuales. Por favor, seleccione la opcién que mejor
refleje su opinidn en cada pregunta.

Seccion 1: Datos Generales

1. Sexo
a) Masculino
b) Femenino

2. Edad

a) De 18-24 afios
b) De 25-29 afios
c¢) De 30-34 afios
d) De 35-39 afios
e) De 40-44 afios
f) De 45-49 afios
g) = 50 arios

3. Antigliedad en la empresa
a) Menos de 1 afio

b) De 1-3 afios

c) De 4-9 afios

d) De 10-15 afos

e) Méas de 15 afios
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Seccidén 2: Datos relacionados al area Laboral

1. En su proceso de reclutamiento, ¢ sintié que se valoraron adecuadamente sus habilidades y experiencia?
a) Si, totalmente.

b) Si, en su mayoria.

c¢) Neutral.

d) No mucho.

e) No, en absoluto.

2. ¢Considera que se promueve la diversidad durante el proceso de seleccién de personal?
a) Si, de manera destacada.

b) Si, en cierta medida.

c) No estoy seguro/a.

d) No mucho.

e) No, en absoluto.

3. ¢Ha presenciado o experimentado alguna forma de discriminacién durante las entrevistas de trabajo?
a) Nunca.

b) Raramente.

¢) Ocasionalmente.

d) Frecuentemente.

e) Siempre.

4. ¢ Como describiria las oportunidades de promocion interna en términos de igualdad de oportunidades
para todos los empleados?

a) Muy equitativas.

b) Equitativas en su mayoria.

¢) Neutral.

d) No muy equitativas.

e) Nada equitativas.

5. ¢Considera que los criterios para la promocidn interna son transparentes y conocidos por todos los
colaboradores?

a) Si, completamente.

b) Si, en su mayoria.

¢) No estoy seguro/a.

d) No, en su mayoria.

e) No, en absoluto.

6. ¢, Ha participado en programas de capacitacién sobre diversidad e inclusién en la empresa?
a) Si, y han sido muy utiles.

b) Si, en su mayoria.

c¢) Algunas veces.

d) En su mayoria no.

e) No, en absoluto.
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7. ¢ Considera que la cultura organizacional fomenta un ambiente de trabajo inclusivo?
a) Si, definitivamente.

b) Si, en su mayoria.

c¢) Neutral.

d) No, en su mayoria.

e) No, en absoluto.

8. ¢, Como evalla la diversificacion de roles de liderazgo en la empresa?
a) Muy diversificados.

b) Diversificados en su mayoria.

¢) Neutral.

d) Poco diversificados.

e) Nada diversificados.

9. ¢Cual de las siguientes acciones considera mas efectiva para mejorar la equidad y prevenir la
discriminacion?

a) Implementar programas de sensibilizacion y capacitacion continuos.

b) Establecer politicas mas transparentes en los procesos de reclutamiento y promocion.

¢) Fomentar la diversidad en los equipos de liderazgo.

d) Crear un canal de denuncias en caso de discriminacion mas accesible y confidencial.

e) Todas las anteriores.

10. ¢ Considera que en la empresa hay un ambiente de respeto y no discriminaciéon a las diferencias,
incluyendo los diferentes tipos de personalidad?

a) Si, de manera destacada.

b) Si, en cierta medida.

¢) No estoy seguro/a.

d) No, en su mayoria.

e) No, en absoluto.

Seccion 3: Datos relacionados a la personalidad

1. Cuando estoy en una reunién de trabajo, yo suelo:
a) Pasar desapercibido

b) Intervenir sélo cuando es necesario

c) Participar y expresar mi opinion

2. En general, mi interés por las relaciones sociales es:
a) Nulo

b) Moderado / depende de las circunstancias

c) Alto, disfruto estar rodeado de gente

3. En general, mi grado de sociabilidad suele ser:
a) Bajo

b) Moderado

c) Alto
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4. Si debo realizar un trabajo en equipo yo suelo:
a) Evitarlo a toda costa

b) Hacerlo, aunque no es mi opcién preferida

c) Organizarme y trabajar con la gente

5. En las actividades dentro de la empresa, ¢ prefiere tomar el rol de lider?
a) Si, siempre

b) En ocasiones.

¢) No, nunca

Seccidn 4: Datos relacionados con la percepcidon

1. En el espectro de la personalidad usted se considera:
a) Extrovertido

b) Introvertido

¢) No muy Introvertido y no muy Extrovertido

2. ¢ Considera que su personalidad ha sido un factor que le ha impedido ser seleccionado o contratado en
alguna organizacién?

a) Si, definitivamente

b) En ocasiones / En parte

¢) No, nunca

3. ¢Considera que su personalidad ha sido un factor que le ha impedido ser considerado para una
promocién dentro de la empresa?

a) Si, definitivamente

b) En ocasiones / En parte

¢) No, nunca

4. ¢ En sus evaluaciones de desempefio se le ha pedido que cambie su personalidad o que cambie su
forma de ser?

a) Si, definitivamente

b) En ocasiones / En parte

¢) No, nunca

5. ¢Considera que en la empresa hay respeto e igualdad de oportunidades para las diferentes
personalidades / formas de ser?

a) Si, definitivamente

b) En ocasiones / En parte

¢) No, nunca

Agradecemos sinceramente su participacion. Sus respuestas son confidenciales y contribuiran a crear un
entorno laboral mas inclusivo y equitativo.

Nota: Elaboracion propia.
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Capitulo IV. Resultados.

La encuesta se distribuy6 a través de Microsoft Forms, a través de un link via correo electronico
a los 23 colaboradores que integran el area de Operaciones Clinicas del Area Médica de
Desarrollo e Investigacién de Medicamentos y se lograron recopilar las respuestas de un total
de 21 colaboradores (91.30% de participacion), por lo que este nimero de respuestas
representaran el 100% de la informacién obtenida para realizar el analisis. Con el objetivo de
mantener la participacion anénima, no se recopild informacion como nombre o correo

electronico de las personas que respondieron la encuesta.

Resultados de la encuesta
Tras revisar las respuestas de los colaboradores que participaron en la resolucion de la
encuesta sobre el tema de discriminacién en los procesos de reclutamiento, seleccién y

promocion, se obtuvo la siguiente informacién que resumen la realidad laboral en la empresa:

Sexo: La gréafica 1 presenta que, el area de Operaciones Clinicas del Area Médica de
Desarrollo e Investigacion de Medicamentos esta conformada en su mayoria por mujeres,

siendo éstas el 81% de la fuerza laboral (17) comparado con el 19% de hombres (04)

Gréfica 1l
Predominancia por sexo en el area de Operaciones Clinicas del Area Médica de Desarrollo e

Investigacion de Medicamentos.

Sexo

Masculino
19%

Femenino
81%

Femenino Masculino

Nota: Elaboracion propia.
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Edad: La grafica 2 presenta los rangos de edad a los que pertenecen los colaboradores
del area de Operaciones Clinicas del Area Médica de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos. De acuerdo con esta informacion el 4.76% de los colaboradores (01) tienen
entre 18-24 afos, mismo porcentaje para los colaboradores de 45-49 afios, siendo estos
extremos de la poblacion los de menor representacién, mientras que el sector mas
representado con 38.10% (08) son los colaboradores de 40-44 afios. Para el resto de los
colaboradores se observa una representacion similar, entre aquellos de entre 25-29 afios y de
35-39 afios con un 19.05% (04) y finalmente los de 30-35 afios con 14.29% (03).

Gréfica 2
Edad de los colaboradores del area de Operaciones Clinicas del Area Médica de Desarrollo e

Investigaciéon de Medicamentos.

Edad

Numero de Personas

O I
De 18-24 De 25-29 De 30-34 De 35-39 De 40-44 De 45-49
afos afos afios afos afos afios

Rango de Edad

Nota: Elaboracion propia.
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Antigledad en la empresa: La gréfica 3 muestra la antigiedad de los colaboradores
del 4rea de Operaciones Clinicas del Area Médica de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos. De acuerdo con esta informacion el 4.76% de los colaboradores (01) tienen
entre 18-24 afos, mismo porcentaje para los colaboradores de 45-49 afios, siendo estos
extremos de la poblacion los de menor representacion, mientras que el sector mas
representado con 38.10% (08) son los colaboradores de 40-44 afios. Para el resto de los
colaboradores se observa una representacion similar, entre aquellos de entre 25-29 afios y de
35-39 afios con un 19.05% (04) y finalmente los de 30-35 afios con 14.29% (03)

Gréfica 3
Antigliedad de los colaboradores del area de Operaciones Clinicas del Area Médica dentro de

Desarrollo e Investigacién de Medicamentos.

Antigiedad en la Empresa

EMenos de 1 afio mDe 1-3 afios ®De 4-9 afilos " De 10-15 afios ®mMas de 15 afios

Nota: Elaboracién propia.
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Valoracién de Habilidades y Experiencia en el Proceso de Reclutamiento: Los
resultados sobre si en el proceso de reclutamiento se valoraron adecuadamente las habilidades
y experiencia dentro de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos muestra que un 33% de
los colaboradores (07) sintié que durante el proceso de reclutamiento sus habilidades y
experiencia se valoraron totalmente; el 52% de los colaboradores (11) sintié que, en su
mayoria, sus habilidades y experiencias fueron valorados, mientras que el 10% de los
colaboradores (02) se mantuvieron neutrales y sélo el 5% de los colaboradores (01) sintié que
sus habilidades y experiencia no fueron valorados durante el proceso de reclutamiento (Grafica
4).

Gréfica4
Nivel de valoracion de habilidades y experiencia de los colaboradores en Desarrollo e

Investigaciéon de Medicamentos.

Valoracion de Habilidades y Experiencia en
Reclutamiento

%
S% 10%

33%

No mucho Neutral Si, en su mayoria Si, totalmente

Nota: Elaboracion propia.
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Diversidad durante el proceso de seleccion de personal: La evaluacion sobre si se
promueve la diversidad durante el proceso de seleccién de personal en Desarrollo e
Investigacion de Medicamentos muestra que el 48% de los colaboradores (10) sintié que
durante el proceso de seleccidén se promueve la diversidad en cierta medida; el 19% de los
colaboradores (4) sinti6 que la diversidad se promueve de manera destacada, mientras que
otro 19% de los colaboradores (4) no esta seguro de que la diversidad sea promovida durante
el proceso de seleccion y sélo el 14% de los colaboradores consideran que no se promueve la
diversidad durante el proceso de seleccién. Estos resultados indican que, en cierta medida, se
promueve la diversidad durante el proceso de seleccién, lo que indica que, al menos durante el
proceso de entrevista se ha intentado trabajar para promover la diversidad, aunque esto
requiere de mayor atencion y trabajo para que esta promocion de diversidad sea mayor
(Gréfica b).

Gréfica s
Nivel de diversidad que se promueve durante el proceso de seleccion en Asuntos Médicos
dentro de Desarrollo e Investigacién de Medicamentos.

Diversidad durante el proceso de selecciéon de
personal

19% 14%

19%

No mucho ®No estoy seguro/a © Si, en cierta medida © Si, de manera destacada

Nota: Elaboracion propia.
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Discriminacion en Entrevistas: La grafica sobre discriminacion en las entrevistas de
trabajo revela que el 29% de los colaboradores nunca ha experimentado discriminacion durante
las entrevistas de trabajo. Mientras tanto, un 33% indica que esto ocurre raramente, y un 38%
sefiala que la discriminacion es ocasional. Estos resultados indican la existencia, aunque en
baja medida, de situaciones discriminatorias durante el proceso de entrevistas, lo que resalta la
importancia de abordar este problema para garantizar un proceso de seleccién equitativo y libre

de discriminacién en la empresa (Gréfica 6).

Grafica 6

Discriminacion en entrevistas de trabajo en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Discriminacién en entrevistas

@Nunca [ Raramente Ocasionalmente

Nota: Elaboracion propia.
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Oportunidades de Promocion Interna: La gréfica sobre las oportunidades de
promocion interna revela que un 24% de los colaboradores considera que estas son equitativas
en su mayoria. Un 38% de los encuestados se muestra neutral en su percepcion, pero un
porcentaje significativo, el 38%, considera que las oportunidades de promocion interna no son
muy equitativas. Estos resultados resaltan la necesidad de revisar y mejorar los procesos de
promocién interna para garantizar que sean percibidos como justos y equitativos por todos los
empleados del area de Operaciones Clinicas del Area Médica dentro en Desarrollo e

Investigacion de Medicamentos (Grafica 7).

Grafica 7

Oportunidades de promocion interna en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Oportunidades de Promocion Interna

= No muy equitativas = Neutral Equitativas en su mayoria

Nota: Elaboracién propia.



63
INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA

Transparencia en criterios de promocién: La grafica sobre la percepcion de la
transparencia en los criterios de promocion en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos
revela que sélo un 5% de los colaboradores (01) siente que los criterios son totalmente
transparentes, mientras que un 19% (04 colaboradores) opina que son en su mayoria
transparentes. Por otro lado, un 24% (05 colaboradores) se muestra indeciso/a respecto a la
transparencia de estos criterios, pero un 33% (07 colaboradores) considera que no son
transparentes en su mayoria. Ademas, un 19% de los encuestados (04) sostiene que los
criterios de promocidn no son transparentes en absoluto. Estos resultados indican la
importancia de fortalecer la comunicacion y claridad en los criterios de promocion para
garantizar la percepcion de equidad y transparencia en la toma de decisiones relacionadas con
la carrera profesional de los empleados (Grafica 8).

Gréfica 8
Transparencia en criterios de promocién interna en Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.

Transparencia en criterios de promocion

5%
0 19%

19%

No, en absoluto " No, en su mayoria = No estoy seguro/a = Si, en su mayoria " Si, completamente

Nota: Elaboracion propia.
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Participacion en Programas de Capacitaciéon: De acuerdo con la grafica sobre la
participacion del personal en programas de capacitacion en Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos revela que un 14% de los colaboradores (03) ha participado y encuentra que
estos programas han sido muy utiles. Ademas, un 19% (04 colaboradores) indica que ha
participado en su mayoria, mientras que un 24% (05 colaboradores) han participado algunas
veces en programas de capacitacion. Por otro lado, un 14% de los encuestados (03) no ha
participado en su mayoria, y un 29% (06 colaboradores) no ha participado en absoluto. Estos
resultados sugieren que, aungue algunos empleados han participado y valoran positivamente
los programas de capacitacion, existe una oportunidad para aumentar la participacion y mejorar

la percepcion de utilidad entre la plantilla (Grafica 9).

Gréfica 9
Participacién en programas de capacitacion del personal de Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.

Participacion en programas de capacitacion
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Nota: Elaboracion propia.
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Cultura Organizacional Inclusiva: La gréfica sobre la percepcién sobre la cultura
organizacional inclusiva en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos revela que un 33% de
los colaboradores (07) considera que la empresa tiene una cultura organizacional inclusiva de
manera definitiva, mientras que un 29% (06 colaboradores) opina que la cultura es en su
mayoria inclusiva. Un 33% de los encuestados (07) se muestra neutral en su percepcion, pero
un 5% (01 colaborador) considera que la cultura organizacional no es inclusiva en su mayoria.
Estos resultados indican la importancia de fortalecer y promover una cultura inclusiva para
garantizar un entorno de trabajo en el que todos los empleados se sientan valorados y

respetados (Gréfica 10).

Gréafica 10

Cultura organizacional inclusiva en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Cultura organizacional inclusiva.
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33%
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No, en su mayoria Neutral Si, en su mayoria Si, definitivamente

Nota: Elaboracion propia.
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Diversificacion de Roles de Liderazgo: En la gréfica sobre la diversificacion de roles
de liderazgo en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos muestra que un 43% de los
colaboradores (09) considera que los roles de liderazgo estan diversificados en su mayoria. Un
29% de los encuestados (06) se muestra neutral en su percepcion, pero un 29% (06
colaboradores) considera que los roles de liderazgo estan poco diversificados. Estos resultados
resaltan la necesidad de enfocarse en estrategias que promuevan la diversidad en todos los
niveles jerarquicos de la organizacion para reflejar una representacién equitativa y enriquecer la

toma de decisiones (Gréafica 11).

Gréfica 11

Diversificacion de roles de liderazgo dentro de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Diversificaciéon de roles de liderazgo.

[@Poco diversificados @ Neutral Diversificados en su mayoria

Nota: Elaboracion propia.
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Acciones para Mejorar la Equidad: En la gréfica de las acciones sugeridas por los
colaboradores para mejorar la equidad en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos las
respuestas muestran que establecer politicas mas transparentes en los procesos de
reclutamiento y promocion tiene el respaldo del 29% de los colaboradores (06) mientas que el
10% (02 colaboradores) propone fomentar la diversidad en los equipos de liderazgo. Un 62%
de los encuestados (13) respalda la idea de llevar a cabo todas las acciones mencionadas
anteriormente, incluyendo implementar programas continuos de sensibilizacion y capacitacion y
la creacion de un canal de denuncias mas accesible y confidencial. Estos resultados
proporcionan una guia valiosa para la implementacion de medidas especificas que aborden las
preocupaciones de equidad y promuevan un ambiente laboral mas inclusivo en la empresa
(Gréfica 12)

Gréafica 12

Acciones para mejorar la equidad en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Acciones para mejorar la equidad

29%

62%

Establecer politicas mas transparentes en los procesos de reclutamiento y promocion

Fomentar la diversidad en los equipos de liderazgo.

Todas las anteriores

Nota: Elaboracion propia.
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Respeto y no discriminacion a la personalidad: En la gréafica sobre el respeto y no
discriminacion a las diferencias, incluyendo los diferentes tipos de personalidad en Desarrollo e
Investigacion de Medicamentos muestra que un 19% de los colaboradores (04) considera este
respeto y no discriminacion existe de manera destacada, un 57% de los encuestados (12)
considera que existe en cierta medida, mientras que un 10% de los encuestados (02) no esta
seguro de si existe 0 no, pero un 14% (03 colaboradores) considera en su mayoria no existe.
Estos resultados resaltan la necesidad de reforzar la cultura de respeto y no discriminacion en
la organizacién para que exista el respeto a todos los colaboradores y no discriminacién a sus

diferencias (Grafica 13).

Grafica 13
Respeto y no discriminacién a las diferencias, incluyendo los diferentes tipos de personalidad

en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Respeto y no discriminacién a la personalidad
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Nota: Elaboracion propia.



INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA ®
Participacion de los colaboradores en las reuniones de trabajo: De acuerdo con los
resultados de la encuesta, en las reuniones de trabajo de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos, el 19% de los encuestados (04) participan activamente y expresan sus puntos
de vista, el 71% (15 colaboradores) intervienen y participan sélo cuando es necesario y solo el
10% (02 colaboradores) quieren pasar desapercibidos durante las reuniones. Estos resultados
proporcionan una guia valiosa para conocer a los colaboradores, pero también para buscar

alternativas en las dindmicas de las reuniones de forma que todos sean incluidos (Gréafica 14).

Gréfica 14
Participacién de los colaboradores en las reuniones de trabajo en Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.
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Nota: Elaboracion propia.
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Interés mostrado por las relaciones sociales: De acuerdo con los resultados de la
encuesta mostrados en la gréfica, el interés mostrado por las relaciones sociales por los
colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos muestra que el 86% de los
encuestados (18) presenta un interés moderado por las relaciones sociales y usualmente
depende de la ocasion, mientras que solo el 14% (03 colaboradores) tiene un interés alto y
disfrutan de estar rodeados de personas. Estos resultados proporcionan informacion relevante
sobre los intereses de los colaboradores en cuanto a las relaciones sociales y de esta forma

establecer diferentes estrategias de comunicacion e integracion (Grafica 15).

Gréfica 15
Interés mostrado por las relaciones sociales de parte de los colaboradores de Desarrollo e

Investigaciéon de Medicamentos.
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Nota: Elaboracion propia.
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Grado de sociabilidad de los colaboradores: De acuerdo con la encuesta, el grado
de sociabilidad con el que los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos se
percibe, muestra que el 19% de los encuestados (04) considera tener un alto grado de
sociabilidad, mientras que el 57% (12 colaboradores) considera tener un grado moderado de
sociabilidad y el 24% (05 colaboradores) considera tener un bajo grado de sociabilidad. Estos
resultados son importantes ya que permiten saber que entre colaboradores hay diferentes
grados de sociabilidad que pueden reflejarse en el nimero, facilidad y preferencia por

establecer nuevas relaciones interpersonales (Grafica 16).

Grafica 16

Grado de sociabilidad de los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Grado de sociabilidad
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Nota: Elaboracion propia.



INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA &
Actitud frente al trabajo en equipo: De acuerdo con la encuesta sobre la actitud frente
al trabajo en equipo de los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos,
muestra que el 52% de los encuestados (11) se organiza y disfruta de trabajar con la gente, sin
embargo, un gran porcentaje, el 48% (10 colaboradores) mencionan que, si suelen trabajan en
equipo, aunque no es su opcion preferida. Estos resultados muestran que no todas las
personas disfrutan trabajar en equipo e incluso que algunas de ellas podrian desempefiarse

mejor en actividades en solitario (Gréfica 17).

Grafica 17
Actitud frente al trabajo en equipo de los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.

Actitud frente al trabajo en equipo
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Nota: Elaboracion propia.



73
INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA

Preferencia sobre el rol de lider: De acuerdo con la encuesta sobre si los
colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos tienen alguna preferencia para
asumir el rol de lider, muestra que so6lo el 14% de los encuestados (03) le gusta tomar el rol de
lider dentro de sus equipos y actividades, el 67% (14 colaboradores) menciona que en
ocasiones les gusta tomar el rol de lider, segun la actividad a realizar o segun el equipo en el
gue se encuentren y el 19% (04) nunca toman el rol de lider. Estos resultados muestran que
existe muchos lideres potenciales dentro de la organizacion y seria util saber el enfoque de
cada uno para poder enfocarlos en aquellas actividades o posiciones donde tendran un mejor

desempefio, pero donde ademas disfrutaran sus actividades (Gréfica 18).

Gréfica 18
Preferencia sobre el rol de lider de los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos.

Preferencia sobre el rol de lider
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Nota: Elaboracion propia.
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Introversion / Extroversion: De acuerdo con la encuesta sobre como se perciben los
colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos dentro del espectro de
introversion / extroversion, los resultados muestran que el 48% de los colaboradores (10) se
consideran como no muy introvertidos y no muy extrovertidos; se podria decir que estan en un
espectro ambivertido, por otro lado solo el 14% de los encuestados (03) se consideran
extrovertidos, mientras que el 38% (08 colaboradores) se considera introvertidos. Estos
resultados muestran que existe un gran porcentaje de personas introvertidas en el ambito
laboral y esto tiene relacidn con el porcentaje de personas introvertidas en la bibliografia. De
aqui la importancia de cambiar el enfoque en los procesos de seleccién reclutamiento y
promocion, asi como en las estrategias, politicas y formas de trabajar en favor de los

extrovertidos, por unas mas inclusivas para los introvertidos (Gréafica 19).

Gréfica 19
Introversion / Extroversion de los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.
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Nota: Elaboracién propia.
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Impacto de la personalidad para ser seleccionado o contratado: De acuerdo con la
encuesta realizada a los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos sobre
el impacto que su personalidad ha tenido en el proceso de seleccién y contratacion, los
resultados muestran que el 38% de los encuestados (08) considera que su personalidad no ha
sido un factor para ser seleccionado o contratado, sin embargo el 43% de los encuestados (09)
indican que su personalidad ha sido, en parte, factor para ser seleccionado o contratado y sélo
el 19% (04 colaboradores) afirman que definitivamente su personalidad ha sido clave para su
seleccidn y contratacidn. Esto pone de manifiesto que la personalidad es un rubro importante
en el proceso de seleccion, pero seria importante analizar si esto no se basa en sesgos de las

personas que toman la decision de seleccionar o contratar a alguien (Gréfica 20).

Gréfica 20
Impacto de la Personalidad para ser Seleccionado o Contratado en Desarrollo e Investigacion
de Medicamentos.
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Nota: Elaboracion propia.
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Impacto de la Personalidad para Promovido: De acuerdo con la encuesta realizada a
los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos sobre el impacto que su
personalidad ha tenido en el proceso de promocidn, los resultados muestran que un 38% de los
encuestados (08) consideran que su personalidad no ha sido un factor para ser considerado
para una promocion, mientras que otro 38% de los encuestados (08) indican que su
personalidad ha sido, en parte, factor para ser considerado a una promocién, sin embargo un
24% (05 colaboradores) afirman que definitivamente su personalidad ha sido clave para ser
considerado para una promocion. Esto indica que el tipo de personalidad de las personas tiene
gran impacto al momento de que alguien sea elegible para una promocion, sin embargo, habria
gue analizar si esto no estd basado en sesgos de los lideres que toman la decision para

promocionar a alguien (Grafica 21).

Grafica 21
Impacto de la Personalidad para ser Promovido en Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos.

Impacto de la Personalidad para ser Promovido
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Nota: Elaboracion propia.
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Solicitud para cambiar la personalidad o forma de ser: De acuerdo con los
resultados de la encuesta realizada a los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos sobre si durante sus evaluaciones de desempefio se le has hecho alguna
solicitud para cambiar su personalidad o forma de ser como parte de acciones de “mejora”, la
gréafica muestra que un 38% de los encuestados (08) indica que en sus evaluaciones de
desempefio nunca se les ha solicitado que cambien su personalidad o su forma de ser, sin
embargo un 48% de los encuestados (10) ha indicado que en ocasiones o en parte, se les ha
pedido algin cambio en su personalidad o en su forma de ser y un 14% de los colaboradores
(03) reporté que definitivamente les han solicitado cambiar su personalidad o forma de ser en
sus evaluaciones de desempefio. Esto podria indicar que los lideres buscan modificar la
personalidad de sus empleados a un tipo de personalidad “ideal” de acuerdo con la percepcion

0 sesgo de cada uno de ellos (Grafica 22).

Gréfica 22
Solicitud para cambiar la personalidad o forma de ser en Desarrollo e Investigacion de

Medicamentos.
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Respeto e igualdad de oportunidades de acuerdo con la personalidad: De acuerdo
con la encuesta realizada a los colaboradores de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos
sobre si consideran que en la empresa hay respeto asi como igualdad de oportunidades para
las diferentes personalidades, los resultados muestran que un 14% de los encuestados (03)
considera que si hay respeto e igualdad de oportunidades para todos los tipos de personalidad,
aungue un 76% de los encuestados (16) considera que so6lo en parte o en ocasiones existe
respeto e igualdad de oportunidades de acuerdo con el tipo de personalidad. Finalmente, un
10% de los colaboradores (02) considera que no hay respeto ni igualdad de oportunidades de
acuerdo con los diferentes tipos de personalidad. Esto podria indicar que, si bien pudieran
existir entrenamientos enfocados en el respeto hacia y entre los colaboradores, estos son
insuficientes, al menos, en el aspecto de la personalidad, posiblemente debido a que se
enfocan en otros tipos de discriminacion (por religién, género, raza u orientacion sexual);
adicional se observa que gran parte considera que aln no existe una completa igualdad de
oportunidades y que cierto tipo de personalidad es beneficiado, posiblemente debido al sesgo

en los lideres. (Gréfica 23).

Gréfica 23
Respeto e Igualdad de oportunidades de acuerdo con la personalidad en Desarrollo e

Investigacion de Medicamentos.
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Capitulo V. Conclusiones y Reflexiones

Hallazgos del Caso

En el andlisis de las encuestas aplicadas en Desarrollo e Investigacion de
Medicamentos respecto a la discriminacion por el tipo de personalidad en el proceso de
reclutamiento, seleccién y promocién, se han identificado hallazgos significativos que arrojan
luz sobre la dinamica laboral en la empresa. Primero, es de notar que la mayoria de los
colaboradores corresponden al sexo femenino en una proporcion de 4 a 1, con un rango de
edad de entre 40-44 afios en su mayoria y donde la antigledad de la mayor parte de los

colaboradores dentro de la companiia va de entre 1 a 3 afios.

Se destaca también la percepciéon mayoritariamente positiva de los colaboradores
durante el proceso de reclutamiento, donde resaltan la valoracion justa de sus habilidades y
experiencia al unirse a la organizacién. También, la mayoria de las opiniones son positivas en
cuanto a la consideracion de la diversidad en la etapa de seleccién, aunque algunas opiniones

aun evidencian la necesidad de una revision y mejora en este aspecto especifico.

Otro punto importante que se ha identificado es que aun existe la presencia de
situaciones de discriminacion durante las entrevistas, segun lo mencionado por algunos
colaboradores. Estas experiencias, que varian en intensidad y naturaleza, sefialan la
importancia de implementar medidas para garantizar un proceso de seleccion libre de sesgos y
trato diferencial. Ademas, la percepcion sobre la falta equidad y transparencia en las
oportunidades de promocion interna indica la necesidad de abordar posibles sesgos en las

decisiones de ascenso y mejorar la transparencia en los criterios de promocion.

La participacion variada en programas de capacitacion sobre diversidad indica una
oportunidad para mejorar la conciencia y comprensién entre los empleados a todos los niveles
jerérquicos. En general se percibe que la compafiia tiene una buena cultura de diversidad e
inclusion, aunque se requiere trabajar para que dentro de las politicas se siga fomentando la
diversidad e inclusién. La diversificacion de roles de liderazgo es otro aspecto critico, ya que la
percepcion sobre su equidad también es variada, sugiriendo la necesidad de promover una

representatividad mas equitativa en todos los niveles jerarquicos.

Las acciones sugeridas por los colaboradores para mejorar la equidad en Desarrollo e
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Investigacion de Medicamentos ofrecen una guia valiosa para la implementacién de medidas
concretas. Estas incluyen la implementacion de programas continuos de sensibilizacion y
capacitacion, el establecimiento de politicas més transparentes en los procesos de
reclutamiento y promocion, el fomento de la diversidad en los equipos de liderazgo y la
creacion de un canal de denuncias mas accesible y confidencial. Estos hallazgos proporcionan
una base sélida para la implementacion de estrategias de mejora y promocién de un ambiente

laboral mas inclusivo y equitativo en la empresa.

En cuanto al respeto por la personalidad de los colaboradores, la mayoria considera
gue existe dicho respecto, sin embargo, existen casos donde esta percepcion es negativa, por

lo que no es suficiente el trabajo realizado y existen areas de mejora.

Llama la atencién la actitud de los colaboradores en cuanto a la participaciéon en las
reuniones de equipo, su actitud y forma de trabajar en tareas de equipo, asi como el interés en
las relaciones sociales y el grado de sociabilidad que los colaboradores tienen, indicando que
tienden a un estilo de personalidad mas reservado que puede desempefiarse mejor en
actividades individuales. Esto es de relevancia porque identificando la personalidad y las
formas de trabajo preferidas se pueden implementar diferentes estrategias para organizar las
tareas y para la asignacion de roles, lo cual se ve soportado por la preferencia de los

colaboradores para tener un rol de lider.

Uno de los hallazgos més importantes es en relacion con la diversidad de acuerdo con
el tipo de personalidad, dentro del ambiente laboral. De acuerdo con la informacion obtenida,
se observa que el porcentaje de los colaboradores que se consideran introvertidos se
encuentra dentro del porcentaje estimado en diferentes bibliografias y esto significa que,
alrededor de un tercio de los colaboradores se consideran introvertidos, lo cual no es un
porcentaje menor, especialmente cuando se observa que el porcentaje de extrovertidos entre
los colaboradores es menor, por lo que, con mayor razon, deberia existir un cambio que no

favorezca a uno u otro grupo, sino que permita la igualdad en el @mbito laboral.

En cuanto a la percepcion de los colaboradores sobre el impacto que tiene la
personalidad (introversion / extroversion) en la seleccién o promocion, se observa que un alto
porcentaje considera que la personalidad tiene mucho o algin impacto al momento de ser

seleccionado o de ser considerado para una promocion y no solo las habilidades, experiencia,
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méritos o desempefio que el colaborador haya tenido.

Por otro lado, los colaboradores consideran que, al menos en parte o en ocasiones, hay
un énfasis por parte de los lideres hacia los colaboradores para cambiar algun rasgo de la
personalidad dentro de los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion, siendo mas
notorio este énfasis durante las evaluaciones de desempefio en los colaboradores ya que se
muestra que es en estos procesos, junto con el de promocidn, en donde los lideres suelen
proponer cambios en la personalidad para ser considerados para nuevos roles, perpetuando

asi el sesgo y discriminacion.

Finalmente, todo esto refleja que el respeto y la igualdad de oportunidades que tienen
los colaboradores se ve influenciado, al menos en gran parte por la personalidad, lo que deriva
en un sesgo Yy, de alguna forma, una discriminacion, lo cual presenta un area de oportunidad

para la empresa.

Conclusiones Sobre la Presencia de Discriminacion

Tras el andlisis de los datos recopilados en Desarrollo e Investigacién de Medicamentos
en relacion con la presencia de discriminacion por el tipo de personalidad en el proceso de
reclutamiento, seleccién y promocion, se pueden extraer conclusiones significativas que
ofrecen una vision integral de la dindmica laboral en la empresa. En primer lugar, la percepcién
general de los colaboradores revela que, si bien hay aspectos positivos, como la valoracion
justa durante el reclutamiento, existen areas de preocupacion que sugieren la presencia de
discriminacion en diferentes etapas del ciclo laboral, siendo una de las etapas mas afectadas,

la de promocion.

La informacién compartida por algunos colaboradores sobre situaciones de
discriminacién resalta la importancia de abordar posibles sesgos en el proceso de seleccion.
Estas situaciones, que varian en intensidad y naturaleza, destacan la necesidad de
implementar medidas especificas para garantizar que todas las interacciones en el proceso de
contratacion sean imparciales y basadas Unicamente en las habilidades y competencias de los

candidatos y menos en su personalidad.

La percepcioén sobre la equidad en las oportunidades de promocién interna subraya la

necesidad de revisar y mejorar los criterios de ascenso, asi como de garantizar una mayor
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transparencia en estos procesos. La falta de claridad en los criterios de promocién puede
contribuir a la percepcién de discriminacion y generar descontento entre los empleados. La
empresa podria beneficiarse de la implementacion de politicas mas transparentes y procesos
de evaluacion claros y objetivos, pero también de la concientizacion de los lideres sobre los
sesgos que existen acerca de la personalidad y que pueden afectar el proceso de promocion,

asi como la equidad de las oportunidades.

La presencia de discriminacién en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos es un
fendmeno complejo que involucra multiples aspectos del ciclo laboral. Las experiencias y
percepciones de los colaboradores destacan la necesidad de medidas especificas para mejorar
la transparencia en los procesos de seleccidn y promocion, asi como para fortalecer la cultura
organizacional inclusiva. La disposicién de la empresa para abordar estas cuestiones es crucial
para crear un entorno laboral equitativo y promover la diversidad y la igualdad de oportunidades

entre todos los miembros del equipo.

Impacto en la Empresay en los Afectados

Aunque todo el mundo tiene prejuicios (debido a que es un filtro natural que ayuda a dar
sentido a un mundo complejo y a menudo confuso), no se puede tolerar su aceptacién como
excusa para discriminar. Cuando se actla basandose en prejuicios y que esto resulte en un
trato injusto, ya sea consciente o inconscientemente, se convierte en una forma de
discriminacion. En el lugar de trabajo, dependiendo de cémo afecte el comportamiento
discriminatorio, puede impactar positiva 0 negativamente en la carrera profesional de los

empleados, asi como el desempefio de la empresa.

Cuando las empresas aceptan comportamientos, procesos y sistemas sesgados y
discriminatorios, pierden credibilidad y valor real. Ademas, limitan la capacidad de sus
empleados introvertidos para crecer y contribuir. El prejuicio contra los introvertidos en el
liderazgo es una norma aceptada que no tiene cabida en el lugar de trabajo actual; es

fundamentalmente incorrecto.

El impacto del sesgo y la discriminacion en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos
se puede manifestar en diversos niveles, y puede afectar tanto a la empresa en su conjunto
como a los individuos directamente impactados por estas practicas. En términos empresariales,

la presencia del sesgo y la discriminacion puede resultar en un clima laboral tenso y
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desmotivador, afectando la productividad y la cohesion del equipo. La percepcion de inequidad
en el proceso de reclutamiento, seleccion y promocién puede generar desconfianza entre los

empleados y afectar negativamente la moral y la lealtad hacia la empresa.

La reputacion de Desarrollo e Investigacion de Medicamentos también podria verse
afectada, ya que la discriminacién, de cualquier tipo, en el ambito laboral puede ser objeto de
atencion publica y criticas externas. Esto podria tener consecuencias significativas en la
atraccion y retencion de talento, asi como en la retencién de clientes, especialmente en un
entorno empresarial donde la responsabilidad social y la diversidad son cada vez mas

valoradas.

A nivel individual, aquellos que han experimentado discriminacioén en el proceso de
reclutamiento, seleccién o promocion pueden sufrir consecuencias emocionales y profesionales
significativas. La discriminacién puede generar sentimientos de desanimo, baja autoestima y
ansiedad entre los afectados, afectando directamente su bienestar psicolégico. Ademas, las
oportunidades perdidas de desarrollo profesional debido a practicas discriminatorias pueden
limitar el avance profesional y la realizacion personal de los individuos afectados.

El impacto en la diversidad y la inclusién dentro de la empresa también es significativo.
La discriminacion puede crear barreras para la diversificacion de roles de liderazgo y limitar la
representatividad equitativa en todos los niveles jerarquicos. Esto no solo afecta a los
individuos directamente discriminados, sino que también debilita la fortaleza y la innovacién que

la diversidad aporta a la dindAmica organizacional.

Para abordar el impacto, es necesario que Desarrollo e Investigacion de Medicamentos
tome medidas concretas y efectivas para erradicar la discriminacién en todas las etapas del
ciclo laboral. La implementacién de politicas claras, la sensibilizacion y capacitaciéon continua,
asi como la promocién de una cultura inclusiva, son elementos cruciales para mitigar los
efectos negativos y construir un entorno laboral que valore la diversidad y promueva la igualdad
de oportunidades para todos los empleados. La empresa puede beneficiarse significativamente
al convertir estos desafios en oportunidades para fomentar una cultura organizacional mas

justa, equitativa e inclusiva.



INTROVERSION, LA DISCRIMINACION SILENCIOSA .
Recomendaciones para Corregir Practicas Discriminatorias

El sesgo y la discriminaciéon han estado presentes en la sociedad, incluido en el lugar de
trabajo, y afectan a las personas ya sea por su género, raza, edad, asi como a las personas
con discapacidades y otros grupos subrepresentados. Existe una falta de representacion de
todos estos grupos en las filas de liderazgo de los lugares de trabajo. Es claro que esto debe
terminar. Mejorar la igualdad de liderazgo para los introvertidos tiene un impacto positivo en los
lideres de todos los grupos subrepresentados. Se debe trabajar para eliminar las barreras que
limitan el éxito de los lideres subrepresentados. Para ello, se debe aceptar la existencia de

prejuicios y discriminacion y comprender el papel que desempefian en el lugar de trabajo.

Para corregir practicas discriminatorias en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos,
se proponen una serie de recomendaciones que aborden de manera integral los desafios

identificados en el proceso de reclutamiento, seleccién y promocion.

En primer lugar, es crucial establecer politicas claras y transparentes que promuevan la
igualdad de oportunidades y prohiban expresamente cualquier forma de discriminacion,
incluyendo la discriminacion por tipo de personalidad. Estas politicas deben comunicarse de
manera efectiva a todos los empleados, garantizando una comprension comun y un

compromiso generalizado con los principios de diversidad e inclusion.

La sensibilizacion y capacitacion continuas son elementos esenciales que pueden
ayudar a modificar las actitudes y comportamientos discriminatorios. Por lo tanto, seran
necesarios programas de formacion que aborden la conciencia sobre la diversidad, la
eliminacion de sesgos y la promocién de un entorno inclusivo pueden ayudar a crear una
cultura organizacional que celebre la diversidad y respete la igualdad de oportunidades. Si bien
la familiaridad es una parte necesaria de cualquier plan para gestionar sistematicamente los
prejuicios y la discriminacién, por si sola esta lejos de ser adecuada. Estas capacitaciones
deben ser obligatorias y estar dirigidas a todos los niveles jerarquicos, desde el personal de
reclutamiento hasta los lideres de la empresa. Se necesita que los lideres y directivos
reconozcan estos problemas fundamentales, actlien sobre ellos y refuercen positivamente los
comportamientos deseados para mejorar el status quo. Cuando la solucion es la instruccion por
si sola, los resultados dependen de la calidad y contenido del material, del instructor, la
motivacion del estudiante, la prioridad que el liderazgo le dé al material, la rapidez con la que

se puede poner en practica y, lo mas importante, qué tan bien se refuerzan nuevos
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comportamientos. Si todo lo que se hace es hablar de un problema, entonces no sucede nada

que refuerce el cambio, el cambio no se producird y, si ocurre, no durara mucho.

En el proceso de reclutamiento, se recomienda implementar estrategias para garantizar
la imparcialidad y la objetividad. Esto incluye la revision y actualizacion de los criterios de
evaluacién, asegurando que estén alineados con las competencias necesarias para el puesto y
no contengan sesgos implicitos. Ademas, la diversificacion de los paneles de entrevistas y la
inclusion de entrenamientos especificos para los profesionales de recursos humanos pueden

contribuir a un proceso de seleccidon mas justo y equitativo.

La transparencia en los criterios de promocién interna es fundamental para eliminar
percepciones de favoritismo y discriminacion. La empresa debe establecer criterios claros y
objetivos para la promocion, comunicandolos de manera abierta a todos los empleados. La
implementacién de revisiones regulares de estos criterios y la consulta con los colaboradores

pueden ayudar a mantener un sistema de promocion que sea percibido como justo y equitativo.

Se debe crear un entorno favorable en el que los introvertidos puedan tener didlogos y
conversaciones abiertas, tanto con otros introvertidos como con extrovertidos. El lugar de
trabajo basado en la tecnologia presenta nuevas formas de comunicacion para empoderar a los
introvertidos como nunca antes. Los lideres deben comprender que las preferencias de
comunicacion cambian segun el tipo de personalidad. Los sistemas deben brindar a personas
de todos los tipos de personalidad la misma oportunidad de contribuir. Asi como los
extrovertidos gravitan naturalmente hacia el habla y las interacciones sociales, los introvertidos
prosperan en entornos individuales y de grupos pequefios y sobresalen cuando tienen tiempo
para pensar, editar y plasmar sus pensamientos por escrito. Herramientas como Workplace by
Facebook, Zoom y Microsoft Teams deben considerarse convencionales, tenerse en la misma

consideracion que las reuniones en persona y usarse junto con ellas

No puede haber consecuencias negativas o punitivas cuando los introvertidos hablan;
de hecho, necesitan ser recompensados. Es la Unica forma de crear la seguridad psicoldgica
gue el lugar de trabajo necesita para que todos los empleados puedan prosperar. Si los
introvertidos son inadvertidamente avergonzados o etiqguetados como marginales, no
expresaran sus necesidades y preocupaciones. Ademas, es clave comprender cémo los

introvertidos prefieren ser recompensados, porque la mayoria preferiria un reconocimiento
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privado y discreto al reconocimiento en grandes eventos publicos

Los lideres extrovertidos necesitan ver el problema, comprender su impacto y estar
dispuestos a cambiar. El sistema actual funciona para extrovertidos y por eso es dificil ver el
problema. Para aquellos que ven un problema, la solucion obvia es que los introvertidos
simplemente actien de forma extrovertida. Pero esto ignora el costo que esta solucion tiene
para la productividad, la creatividad, la salud y la felicidad del introvertido. Los lideres deben
comunicar los costos de descontar a, como se vio anteriormente, entre un tercio y hasta la
mitad introvertida de la fuerza laboral y las posibles ventajas que se pueden obtener al crear un
ambiente de trabajo verdaderamente inclusivo en el que todos sientan que pertenecen al ser
auténticos. Ademas, esto debe hacerse de manera que no amenace el lugar del extrovertido en
el sistema. Los extrovertidos deberian seguir siendo recompensados por liderar desde su lugar

de autenticidad, pero al mismo tiempo los introvertidos deben recibir el mismo privilegio

La implementacion de estas recomendaciones puede ayudar a transformar la cultura
organizacional en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos, promoviendo un entorno laboral
inclusivo, respetuoso y libre de discriminacion. Estas acciones no solo corrigen practicas
discriminatorias, sino que también fortalecen la reputacion de la empresa, mejoran la moral de

los empleados y contribuyen a la construccién de un equipo diverso y talentoso.

Estrategias para prevenir la discriminacion en procesos de capital humano.
Para prevenir la discriminacién en los procesos de capital humano en Desarrollo e
Investigacion de Medicamentos, se proponen estrategias integrales que aborden diferentes

aspectos del ciclo laboral, desde el reclutamiento hasta la promocion.

En primer lugar, la inclusién de la diversidad (en todos los aspectos) debe ser un
principio fundamental en todas las etapas del proceso de capital humano. Esto implica no solo
la consideracion de candidatos diversos durante el reclutamiento, sino también la creacién de
equipos de seleccion y paneles de entrevistas que reflejen la diversidad que la empresa busca
promover. La sensibilizacion de los equipos de recursos humanos sobre sesgos inconscientes

y la importancia de la equidad en la toma de decisiones es esencial.

El tipo de personalidad debe legitimarse a nivel corporativo como una dimension real e

importante de la diversidad. Corresponde al liderazgo corporativo crear y reforzar un sistema de
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valores que fomente la diversidad, la inclusion y la pertenencia, y refuerce positivamente a los

empleados para que defiendan por si mismos y por los demas.

Las descripciones de los puestos deben actualizarse para eliminar el lenguaje dirigente
o sesgado (por ejemplo, “lider dinamico”, “comunicarse eficazmente”, “Inspirar”). Con
demasiada frecuencia no se definen estos términos, y esto lleva a que sean definidos por

personas que tengan algin sesgo.

Se deben evitar las entrevistas no estructuradas, ya que éstas pueden generar sesgos
inconscientes, que pueden llevar a la decision de una contratacion basada, principalmente, en
la sociabilidad del candidato mas que en las calificaciones. En su lugar, se debe considerar un
proceso de entrevista con una estructura que permita evaluar a los candidatos por sus

calificaciones y bajo los mismos criterios.

Los procesos de seleccion y promocion laboral deben ser ciegos y basarse Unicamente
en las calificaciones y el mérito. Esto minimizara la probabilidad de que el sesgo del personal
de seleccion afecte el resultado. Una vez realizada la seleccidn, recursos humanos puede
revisarla para garantizar que los procesos de cegamiento de la decision no hayan tenido

consecuencias imprevistas.

La transparencia en los procesos de evaluacion y promocioén es clave para prevenir
percepciones de discriminacion. Establecer criterios claros y objetivos para la promocion
interna, comunicarlos abiertamente a los empleados y revisarlos periddicamente contribuye a
construir un sistema justo y equitativo. La participacién de los colaboradores en la definicién de

estos criterios puede fortalecer su aceptacién y compromiso.

Las reuniones para la evaluacion del desempefio y promocién dentro de la empresa no
pueden ser controladas por uno o dos individuos con personalidades fuertes. A menudo, estos
grupos sirven de cobertura para que se perpetlen los prejuicios porque otros miembros no se
sienten seguros al expresar posiciones contrarias. Estos grupos deben contar con individuos
independientes de la diversidad y la inclusion cuyo trabajo sea garantizar una comprension
coherente de como son los prejuicios y la discriminacion, y que comprendan el impacto
negativo de estos en la fuerza laboral. Ademas, se deben monitorear estas reuniones y alertar

al equipo cuando exista la posibilidad de que se produzcan prejuicios y discriminacion que
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afecten la equidad del proceso.

La implementacion de programas de capacitacion continua sobre diversidad e inclusion
es una estrategia efectiva para prevenir la discriminacion. Estos programas deben ser
obligatorios para todos los empleados y deben abordar temas como la conciencia de sesgos, la
creacion de un entorno inclusivo y la promocion de la igualdad de oportunidades. La medicion
del impacto de estos programas mediante evaluaciones periddicas puede ayudar a ajustar y

mejorar su efectividad.

Se deben fomentar métodos de comunicacién alternativos, asi como estar abiertos a
diferentes estilos de comunicacion, ademas de la verbal. Como se mencion6 anteriormente, los
introvertidos suelen tomar mas tiempo en procesar que los extrovertidos. Por lo tanto, se debe
evitar exigir respuestas inmediatas durante las reuniones y otras sesiones de lluvia de ideas.
Establecer fechas limite para recibir comentarios puede ser una forma util de brindar un tiempo
gue les funcione. Se debe considerar que los introvertidos prefieren la comunicacion por escrito
porgue les da el tiempo que necesitan para expresarse con precisién. La comunicacion puede
ayudar a eliminar malentendidos y abrir un dialogo que permitird un entorno de trabajo mas

inclusivo para todos.

La revision constante de politicas y procesos para asegurar que estén alineados con los
principios de diversidad e inclusidn es una estrategia proactiva. La empresa debe estar
comprometida con la mejora continua y dispuesta a ajustar sus practicas en funcion de los

cambios en el entorno laboral y las mejores practicas en la gestion de capital humano.

En conclusion, la prevencion de la discriminacion en los procesos de capital humano
requiere un enfoque holistico que aborde la cultura organizacional, la formacién del personal, la
transparencia en los procesos y la participacion de los empleados. Estas estrategias no solo
previenen practicas discriminatorias, sino que también contribuyen a construir un entorno

laboral inclusivo, diverso y equitativo en Desarrollo e Investigacion de Medicamentos.

Propuestas para futuras investigaciones
Para futuras investigaciones en el ambito de la discriminacion laboral en el contexto de
reclutamiento, seleccién y promocion, se podrian considerar diversas areas de estudio que

profundicen en aspectos especificos y contribuyan al desarrollo de estrategias mas efectivas
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para abordar este problema.

Impacto de la Diversidad de Personalidad en el Rendimiento Empresarial:
Investigar como la promocion de la diversidad a nivel de la personalidad en todas las etapas del
ciclo de vida del empleado afecta directamente al rendimiento y la productividad de la empresa.
Analizar indicadores clave para comprender como la inclusién de diversas perspectivas

contribuye a la innovacion y a la mejora de los resultados empresariales.

Evaluacién de Programas de Capacitacion en Diversidad e Inclusion enfocados a
la Personalidad: Realizar estudios detallados sobre la efectividad de programas de
capacitacion especificos disefiados para reducir la discriminacién segun el tipo de personalidad
en el lugar de trabajo. Evaluar cdmo estos programas impactan en la conciencia del personal,
las actitudes y las practicas laborales, y determinar las mejores practicas para implementar

iniciativas de formacion exitosas.

Analisis de la Implementacion de Politicas Antidiscriminatorias enfocadas a la
Personalidad: Investigar la implementacion practica de politicas antidiscriminatorias en
empresas, examinando los desafios y las barreras que pueden surgir. Analizar casos de
estudio para comprender como las empresas pueden superar obstaculos y garantizar la
aplicacion efectiva de politicas que promuevan la igualdad de oportunidades enfocadas en los
diferentes tipos de personalidad.
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