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OBJETIVO:

Este manualillo pretende trasladar al lectores y 
lectoras la importancia de comprender y gestio-
nar la diversidad en amplio sentido, en el seno 
de las organizaciones del sector agroalimentario.
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La gestión eficaz y eficiente requiere de conceptualización clara, establecimiento de parámetros, 
también bien definidos, con las implicaciones que de ellos derivan como compromisos de una or-
ganización centrada en las personas y el  entorno; compromisos asentados en valores humanos 
y éticos.

Cuando hablemos de diversidad tendremos en cuenta los siguientes parámetros:

  1 Véase: https://www.efeagro.com/noticia/empresas-diversidad-agroalimentacion/  

Género / géneros 
Multiculturalidad
Diferencia generacional
Diversidad funcional e intelectual

Diseñando colaborativamente espacios de oportunidad para el encuentro, como pueden 
ser jornadas de convivencia, conmemoraciones especiales en las que se muestren los 
valores y sorpresas que depara la diversidad.

Gestionar la diversidad implica dar valor a la “otredad” y sus características. 
La Sociedad es diversa. Hay que favorecer la confianza en la diversidad

¿Cómo?: 

Entendiendo que en la naturaleza somos diversos, pero con los mismos derechos y obli-
gaciones.

Todas las personas tienen puntos fuertes y áreas de mejora. Se trata de identificarlos, sin 
crear estereotipos ya que estos son limitantes.

Gestionar la diversidad implica amplitud de miras: Otra mirada a la diferencia que se entien-
de como sumativa, para construir en equipo espacios productivos y socialmente justos e 
innovadores.

¿Cómo?

Este abanico de parámetros que nos marcamos para atender la diversidad en nuestras organiza-
ciones tiene las siguientes implicaciones:

I. Parámetros e Implicaciones de la 
gestión de la diversidad 1
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No obstante, es una realidad que se dan sesgos de desigualdad en relación con la figura- Mu-
jer-Hombre sin otras consideraciones, es una realidad que no debemos ignorar; Pero una una  que 
gestiona bien la diversidad de género, actuará con lo parámetros que los autores arriba referencia-
dos exponen, sobre la extraordinaria complejidad de la determinación genética del sexo.

De hecho, en conexión con la diversidad cultural, aportamos a la reflexión el trabajo  Brayboy (2017), 
sobre dos espíritus, un corazón y cinco géneros. 

Gestionar la diversidad implica entender que la diversidad es una realidad global y cuando 
se niega, se promueve la desmotivación y el caos por tanto el conflicto.

¿Cómo?

Realizando actividades formativas, como las del foro de comercio ético, para con-
trastar experiencias.

II. Diversidad en cuanto a genero(s).
Cuando hablamos de género debemos hacerlo en plural. Actualmente hay proyectos de resigni-
ficación del concepto de género dado que hasta hace relativamente era una consideración se-
xuada, sin embargo hoy día se sabe que el género desde el punto de vista biológico es un “conti-
nuum”.

Montañez, A. (Septiembre, 2017). Beyond XX and XY: The Extraordinary Complexity of Sex Determination [en línea]. 
Scientific American. Recuperado de: https://bit.ly/2IHL7Cm
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Las sociedades nativas americanas reconocían de tres 
a cinco roles de género: femenino, masculino, femenino 
de Two Spirit, masculino de Two Spirit y transgénero.

Cada tribu tiene su propio término específico:
Los navajos se refieren a dos espíritus como Nádleehí 
(uno que se transforma), 
entre los Lakota está Winkté (indicativo de un hombre 
que tiene la compulsión de comportarse como una 
mujer), 

Niizh Manidoowag (dos espíritus) en Ojibwe, 

Hemaneh (mitad hombre, mitad mujer) en Cheyenne…

La creencia de los nativos americanos es que algunas personas nacen con los espíritus de am-
bos sexos y los expresan perfectamente.

Las personas de los Dos Espíritus, en la América nativa anterior al contacto con occidentales, 
eran muy veneradas y las familias que los incluían eran consideradas afortunadas. Los indios 
creían que una persona que podía ver el mundo a través de los ojos de ambos sexos al mismo 
tiempo era un regalo del Creador.

!

Fuente: Brayboy, D. (8 septiembre 2017). Two 
Spirits, One Heart, Five Genders. Inidan Country 
Today. Recuperado de https://bit.ly/2UvfDSC

Entonces ¿Cómo abordar la diversidad de Género?

Evitar prejuicios que asocien la identidad de género con la capacidad intelectual, la compe-
tencia ética y la competencia profesional.

Acciones formativas para mandos.

Acciones formativas para otros empleados y empleadas.

Procesos de selección basados en el talento y no en el género.

Política salarial, basada en méritos no el género.

Compartir estas experiencias como ejemplos de buenas prácticas. Comunicación de la 
RSE.
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III. Diversidad y multiculturalidad
Para gestionar la multiculturalidad presente en empresas en general y del sector agroalimentario 
en particular, hay dos claves fundamentales a tomar en consideración:

a. La cultura visible y la cultura invisible para situar la rela-
ción entre población autóctona local y población migrante.

Modelo de  Edward T. Hall (1976)

b. El concepto de Inteligencia cultural que debe impregnar a la organización, entendido como:

Capacidad de saber cómo, cuándo y qué actitud modificar al interactuar con personas de otras 
culturas.

Una persona es culturalmente competente cuando transforma la multiculturalidad en ventaja 
competitiva: Por ej. conocimiento de otros mercados

Entonces ¿Cómo gestionar la diversidad multicultural?

Evitar prejuicios que asocien la identidad cultural con capacidad intelectual, competencia ética y 
competencia profesional.

Desarrollar de modo colaborativo acciones de convivencia.

Dar formación sobre los encuentros culturales. En este sentido el modelo de Barquero Ramos y 
Media de 2013 nos ofrece una visión gráfica que puede ser de gran ayuda:
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IV. Diversidad generacional
Las diferencias generacionales también deben te-
nerse en cuenta. En muchos casos, también se aso-
cia la edad a capacidad de trabajo. 

Gestionar la diversidad generacional implica no caer 
en el edadismo, que se define como una forma cruel 
de prejuicio y estereotipo sobre personas mayores.
 
Hay culturas que veneran la ancianidad por conside-
rarlas poseedoras de conocimiento y hay socieda-
des que rechazan a las persona mayores.

Una organización inteligente promueve liderazgo 
intergeneracional y equipos de trabajo multigene-
racionales, porque la diversidad generacional es un 
valor importante.

¿Cómo abordar la diversidad generacional?

Reconocimiento a la experiencia con algún tipo de homenaje

Crear encuentros intergeneracionales sobre técnicas de ayer y hoy, como exposiciones, mu-
seos  específicos y documentales,  que pueden ilustrar las jornadas de puertas abiertas, de 
modo que la memoria histórica de los trabajos del sector agroalimentario no se pierda, ade-
más de que el valor y la tradición se consideran un atractivo para los consumidores.

Antes de expulsar estudiar reubicación y programas de Responsabilidad Social con aulas de 
mayores e intercambio generacional.
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V. Diversidad funcional e intelectual2

La gestión de la diversidad funcional e intelectual pasa por comprender que todas las personas 
poseemos capacidades y discapacidades.

El prefijo Dis significa diferente. Discapacidad significa capacidad diferente.  La cuestión está en 
saber con esa capacidad diferente que aportes posibles que puede  hacer una persona con disca-
pacidad  al conjunto de la organización. 

¿Cómo afrontar la gestión de la diversidad funcional e intelectual?

En primer lugar, conocer la discapacidad y 
las normativas. Para ello es importante vi-
sitar asociaciones específicas y realizar ac-
ciones formativas sencillas de aproximación.

Conocer los planes de empleo con apo-
yo, ya que puede haber subvencio-
nes específicas para integración laboral.

Evitar sobre protección o estigmatización.

VI. Prototipo de modelo de modelo de 
gestión relacional aplicable a gestión 
de la diversidad.
Cada empresa debe ir modelando su propio modelo de gestión de la diversidad, acorde a sus 
características. La gestión de la diversidad supone cinco gestiones integradas:

Gestión de Capital social, relacional y cognitivo.

Gestión de las expectativas

Gestión de la confianza y la desconfianza

Gestión de la interacción cooperativa y la innovación social

  2 Véase:https://www.mercalicante.com/es/sala-de-prensa/mercalicante-y-upapsa-suscriben-un-convenio-para-fomentar-la-in-
sercion-laboral-de-personas-con-discapacidad-338.html
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Tener conceptos claros

Desarrollar Mapas de Empatía

Estimular dinámicas conversacionales para favorecer la con-
fianza

Política de comunicación responsable, no utilizar la diversi-
dad como instrumento de publicidad y marketing. El efecto 
puede ser contrario al esperado. Existe la guía: https://cutt.
ly/8n4qk3n   

Aprovechar la diversidad para crecer responsablemente

Atendiendo a la fuerte componente relacional, un modelo de gestión de Relaciones Públicas 
aplicable sería el siguiente: 

Autora del modelo Rosa María Torres.

VII. Recomendaciones finales.

!
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