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INTRODUCCIóN

Recientemente, un ejecutivo latino de los medios de comunicación, iba manejando por la calle Sunset Boulevar en Hollywood, California y se dio cuenta que había un nuevo cartel publicitario con ropa infantil de la empresa Fortune 500 . La ilustración constaba de dos adorables bebés blancos; vestidos de blanco; sobre una manta blanca; con letras blancas sobre ellos en forma de nubes blancas. Era un cartel hermoso. Sin embargo, le pareció extraño debido al tipo de demografía de la cuidad donde estaba la publicidad.

El ejecutivo llamó inmediatamente al Dr. David Hayes-Bautista, un reconocido experto en la población de Los Angeles como Director del Centro para el Estudio de la Salud y la Cultura Latina de la Facultad de Medicina en la UCLA. El experto confirmó lo que el ejecutivo sospechaba: El porcentaje de bebés nacidos en L.A. durante 2012 (“cliente” objetivo de la publicidad) era de 17% blancos, 62% Latinos, y 21% eran asiáticos o afroamericanos.

Así es: El 83%  de los bebés de  L.A. no eran blancos. Por lo tanto, ¿¡¡Por qué este gran y bello aviso ubicado en Sunset Boulevard era tan...blanco!!? ¿A caso sólo la gente blanca maneja por esta parte de la carretera?. El ejecutivo se propuso hacer una prueba personal al día siguiente, emocionado por volver al lugar del cartel, tomó las calles laterales que solo tenían apellidos españoles (La Jolla, San Vicente, Santa Monica) es decir, apellidos de la mayoría de las calles de L.A. Se sentó con un lápiz y  papel en mano por 20 minutos y marcó la demografía de todos los autos que pasaban por debajo del cartel.

De los 1000 autos de los que tomó nota, 750 conductores no eran blancos. Este experimento inspiró al ejecutivo a investigar con más detalle la empresa Fortune 500  del cartel que representaba una publicidad de diversidad-olvido. A través de una búsqueda en “Imágenes” de Google por el nombre de la corporación, encontró que estas imágenes eran de bebés blancos, cada uno era hermoso y usaba la adorable ropa de la empresa; y casi todos los modelos eran blancos. Sólo encontró unos pocos asiáticos y afroamericanos mezclados con el resto; pero, la verdad, no había ningún bello niñito latino entre ellos. 

¿Cómo es posible? Se preguntó. (O, traducido al idioma afectado: "How is this possible?")

Es fácil encontrar lindos bebés latinos en Los Angeles y el idioma no podría haber sido un impedimento para colocarlos en el aviso. Por lo tanto, ¿Por qué una gran empresa decidió destinar sólo al 17% de la población sus imágenes claves y comercialización? ¿Cómo podrían esperar seguir siendo una marca importante para los niños estadounidenses, ya sea ahora o cuando esos niños se conviertan en padres?

¿A caso esta empresa no se había dado cuenta el reciente éxito de Walt Disney, la marca de entretenimiento más grande mundialmente, cuando estrenó su primera película con una princesa latina, La Princesa Sofía, y se convirtió en el programa televisivo del cable con mayor audiencia entre niños de 2 a 5 años de edad en la historia de la televisión por cable?. Después de su experiencia y análisis, este ejecutivo llegó a soñar con colocar un nuevo y competitivo cartel en Sunset Strip, lleno de bebés de todas las razas y grupos étnicos, junto con el lema: "Ama a TODOS tus clientes a primera vista”[i]

~~~~~~~~

Ahora, mi pregunta es la siguiente: ¿Por qué nadie vende ese mensaje, actualmente?

Tuve la suerte de ser Jefe de Diversidad y Ejecutivo de Inclusión de una asociación nacional líder de deportes sin fines de lucro que se dedica vehementemente a “amar a nuestros clientes”. Hemos llevado a cabo una investigación esencial y reflexiva del ámbito y un proceso de planificación estratégico, necesaria para desarrollar la filosofía de forma comprensiva de lo que es la Diversidad e Inclusión para nuestra institución. Hemos leído o conocido pensadores y profesionales de este campo; además, he desarrollado un esquema que le permitirá utilizar los conceptos de diversidad e inclusión como una estrategia comercial sólida no sólo para construir su empresa, sino también para que sus ganancias e influencias tengan un buen futuro.

Si usted es un ejecutivo y sabe cómo operar en un espacio diverso, estará en ventaja con su competencia para cualquier posición de primer nivel. Estas “Seis Grandes” estrategias prácticas lo guiarán al éxito para desarrollar un plan de acción sobre Diversidad e Inclusión; ya sea si trabaja en el mundo empresarial estadounidense, organización no gubernamental (ONG) o dirija una asociación u organización.

~~~~~~~

Creo que la mayoría de los ejecutivos conocedores, hoy en día, ya están en sintonía con la diversidad del mercado actual de EE.UU.; sin embargo, a través de este libro quiero equiparlo, en primer lugar, con todos los datos más actualizados y hechos relativos a la diversidad étnica y racial de Estados Unidos en lo que respecta a su producto o servicio. En el caso de que usted necesite elaborar un argumento o desea aplicar las métricas institucionales a las nuevas estadísticas nacionales, el primer capítulo describirá la "Nueva Normalidad”: Dónde estamos y qué podemos esperar de las implicaciones comerciales de la demografía del siglo XXI.

Mi argumento sobre diversidad e inclusión no es sociológica o democrática: Es una estrategia comercial. Ese es el centro de este libro. De esa forma desarrollé el marco o esquema que recomiendo para corporaciones y asociaciones. Creo que encontrará la manera de aumentar sus ingresos directamente mediante la comprensión de las vías o formas que estipularé aquí y mediante la implementación del Plan de Acción de las Seis Grandes Estrategias que describo, de modo que usted pueda tomar un enfoque integral y holístico de negocios con la diversidad y la inclusión en su propia empresa. Explicaré cómo se asegura una fuerza laboral diversa en todos los niveles; cómo se llega a un mercado multicultural, y cómo incluir la diversidad en su imagen como una manera de asegurar las mayores oportunidades de crecimiento y expansión.

En última instancia, la diversidad y la inclusión deberían formar parte de su ventaja competitiva. Debe convertir su estrategia en una piedra angular para lograr todas sus metas y objetivos organizacionales o corporativos. Usted encontrará algunas estrategias que reforzarán sus finanzas de una manera más significativa o duradera. 

Le voy a enseñar cómo.


CAPÍTULO 1: LA NUEVA NORMALIDAD

Solía ser que, aunque Estados Unidos reconoció como país que se componía de una mezcla de culturas y etnias, las empresas estadounidenses consideraban como cultura mayoritaria a los anglosajones varones de piel blanca. Cuando eres parte de la cultura mayoritaria te defines, así como también defines tus opiniones y prioridades como “normales”. Sin embargo, ¿Qué pasa con el resto? Bueno...ese es el punto.

El 2016 está a la vuelta de la esquina. La “cultura mayoritaria” ya no será como solía ser. Entonces, ¿Qué sucede con el concepto de “normal”?.

La realidad demográfica estadounidense es esta: Para el 2016, el 70% de la fuerza laboral de Estados Unidos estará compuesta de mujeres y/o negros y latinos.[ii] ¿Y qué sucede con esos clientes? El mercado se define por el hecho de que, por primera vez en la historia de EE.UU., menos de la mitad de todos los recién nacidos en los Estados Unidos son caucásicos no hispanos. El porcentaje de estadounidenses blancos (no hispanos) va en deceso, especialmente en los ciudadanos jóvenes. Para el año 2050, de acuerdo con los datos del Censo de EEUU, la gente de color constituirá la mayoría de la población[iii]. Este cambio demográfico ya se está dejando sentir en nuestra política y economía.

Por lo tanto, como se puede imaginar, todo aquel que no comprenda cabalmente la “Nueva Normalidad” de estos cambios demográficos, también no aprovechará el crecimiento sustancial del poder de compra que estos diversos mercados representan. No sólo estos diversos grupos minoritarios que están creciendo como porcentaje de la población de EE.UU., sino también el poder de compra que ellos manejan.

Actualmente, de acuerdo con William H. Frey, demógrafo de la Institución Brookings, los afroamericanos son la minoría más grande en adultos mayores de 50 años, pero para aquellos de menos de 50 (incluyendo a aquellos bebés que mencioné anteriormente) quienes están constituyendo nuestra primera generación de “minoría mayoría” son los latinos quienes abarcan el grupo demográfico más grande luego de los europeos que no son blancos.

En cuanto al Censo más reciente, el 36% de nuestra población es “grupo minoritario”: el 16% es latino; 12% afroamericano; 5% es asiático estadounidense, el 2% se identifica como miembros de dos o más minorías étnicas o raciales y el 1% son miembros de otras etnias. Y no olvidemos que el hecho de que también tenemos alrededor de 8 millones de inmigrantes blancos que representan perspectivas adicionales diversas dentro de los EEUU.

El Sr. Frey señala: “Es un importante punto de inflexión para la sociedad estadounidense", además agrega: "Estamos pasando de una población mayoritariamente de blancos y negros a una que es mucho más diversa y se contrasta con aquella en la cual crecieron los nacidos durante la explosión de la natalidad"[iv]

Y nuestra diversidad creciente en los Estados Unidos ya no se trata de inmigración. El componente blanco de nuestra población está envejeciendo y en comparación a unos años atrás, están teniendo pocos hijos en un grado mayor que los padres de cualquier otro grupo étnico o racial.

Los estados como California o Nuevo México, Hawai y Texas ya son una minoría mayoría (60% y 55%, 77% y 60% respectivamente). Muchos otros estados están a punto de ser parte de este grupo, incluyendo Nueva Jersey, Nevada, Arizona, Georgia y Maryland. Ciudades como el área metropolitana de Nueva York son el 51% de minorías; el área de Los Ángeles es de 68%; Houston es de 60% y Miami-Ft. Lauderdale es de 65%. Y totalmente 28 de los 50 condados más poblados de EEUU son la minoría mayoritaria, incluyendo los tres primeros, encabezados por el condado de Los Angeles (que fue honrado por el aviso publicitario de la ropa de bebés) en el 72%.[v]

Por lo tanto, este concepto de Nueva Normalidad está destinado a provocar numerosos problemas si usted y su empresa no tienen una estrategia comprensiva de diversidad e inclusión. Analizaré las implicaciones de estos datos con más detalle en el Capítulo 2; sin embargo, el asunto es que cualquier empresa, organización o unidad administrativa que piense que la Antigua Normalidad es Aún Normal está destinado a sufrir seriamente los impactos negativos de sus finanzas. Serán abatidos por cualquier competidor que haya incorporado la Nueva Normalidad en cada aspecto de sus negocios, desde las relaciones con clientes y personal hasta las alianzas de proveedores y marketing.

Es esencial que haya un profundo conocimiento de lo que es la Nueva Normalidad, porque es la primera estrategia para erradicar el sesgo sutil y la intolerancia. Ya no podemos utilizar la primera corriente caucásica como nuestro punto de referencia para calidad, competencia, o "miembro del club." No podemos evaluar a los candidatos ejecutivos que no son blancos con la sorpresa de que son "tan elocuentes." No podemos usar las frases de Recursos Humanos (RRHH) como "algo más que los postulantes normales." Tenemos que identificar los vestigios de la Antigua Normalidad que permanecen en nuestro pensamiento, políticas e interacciones. 
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