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COMPROMISO DE RED ACOGE CON LA DIVERSIDAD

Red Acoge esta comprometida desde su fundacidn, en 1991, con la promocién y la defensa
de la igualdad de oportunidades en el acceso, mantenimiento y desarrollo del empleo, asi
como con el desarrollo, aplicacién y perfeccionamiento de mecanismos y herramientas que
faciliten la gestidn de la diversidad como principio estratégico en las empresas.

Las evidencias disponibles demuestran que incorporar trabajadores y trabajadoras de distin-
tas edades, origenes, nacionalidades, etnias, culturas y capacidades, asi como gestionar las
diversas aproximaciones y perspectivas que cada uno tiene con respecto al trabajo que des-
empenfa, son un factor que impacta de forma directa y positiva en la productividad, los pro-
cesos de decision, la habilidad para atraer y retener el talento y el rendimiento econdmico.

Esta linea de trabajo, desarrollada por Red Acoge, busca mejorar la adaptacién de los
entornos laborales a una realidad diversa y multicultural que garantice la igualdad, la
equidad, la inclusion y el respeto a la diversidad de las personas que forman parte de las
organizaciones, asi como de las comunidades y mercados de las que son parte y a las que
dan servicio.

Para alcanzar dichos objetivos, Red Acoge lleva més de diez afios colaborando con empresas,
asociaciones empresariales o sectoriales y otros entornos profesionales diversas acciones:

» Sensibilizacién del tejido empresarial.

» Asesoramiento para la creacidén de espacios de trabajo inclusivos.
» Capacitacion y formacion tanto presencial como online.

» Establecimiento de alianzas.

» Creacion de la Red de Empresas por la diversidad.

» Creacién y edicion de publicaciones especializadas.

» Desarrollo y disefio de herramientas para el avance en la gestion de la diversidad.

Entre las herramientas que Red Acoge pone a disposicion de las empresas y entornos
laborales, podemos encontrar:

GDiversia: un modelo integral de gestion basado en un sis-
tema de indicadores e instrumentos de autoevaluacién, que

. . permite a las empresas realizar el disefio e implementacién
[ |Ve rSI a de practicas y politicas de gestion de la diversidad e inclu-
sidn para la creacion de valor a través del compromiso con la
diversidad y su integracién en los principios y politicas de la
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RED+D - Red de Empresas Comprometidas con la Gestion

> de la Diversidad: un espacio de encuentro que permite a las
> empresas e instituciones inclusivas compartir ideas, experien-
> cias e iniciativas en relacién con la gestion de la diversidad, en
RED DE EMPRESAS i i isti
RED DEEMPRESAS on | € ql.Je la c-ultura ejerza. corr.wo eje vertebrador de las distintas
LA DIVERSIDAD manifestaciones de la diversidad.

indice D&I: un instrumento de analisis concebido para propiciar
el avance en el desarrollo de la gestion de la diversidad como
palanca de competitividad en los entornos laborales, y que es
el objeto del presente informe.

A lo largo de estos mas de diez afos, hemos constatado a través de la relacidén con las
empresas que crece la atencién sobre la diversidad desde la perspectiva de la gestién
demografica del talento. Hemos observado que hay dimensiones de las organizaciones en
las que el potencial de la diversidad queda inexplorado, por lo que decae el nimero de ini-
ciativas desarrolladas en relacién con las politicas corporativas de gestion de la diversidad,
pero en general cada vez son mas las empresas y otros entornos laborales en Espaina que
ponen el foco en la diversidad dentro de sus organizaciones, aunque haya carencia de datos
sobre como se esta abordando y cuéles son los impactos obtenidos.

En la actualidad, detectamos una distancia entre la exigencia de politicas que garantizan la
igualdad de trato existente en los marcos normativos y reguladores y el desarrollo de estra-
tegias de RSC (Responsabilidad Social Corporativa) y los sistemas de evaluacion y medicion
de las politicas de diversidad e inclusion llevadas a cabo en las empresas.

Cuando medimos obtenemos informaciéon que nos permite definir politicas de gestién de
diversidad eficaces para cada entorno laboral, obteniendo datos para conocer el progreso
y el impacto directo en las plantillas, tanto a largo como a corto plazo, con el objetivo de
mejorar |la toma de decisiones.

El indice D&l esta destinado a contribuir al cambio de esta realidad y proporcionar un
instrumento accesible que permita disponer de un checklist de referencia para medir el
progreso en la implementacion de un entorno laboral respetuoso e inclusivo con la di-
versidad.



LAS EMPRESAS COMO ACTORES DE
TRANSFORMACION SOCIAL

Las empresas son un agente econémico y social que tiene un gran impacto en la vida de
las personas y de la sociedad en a la que desarrollan su actividad. Este impacto puede ser
muy positivo en cuanto a la generacion de riqueza, trabajo, mejora de las condiciones de
vida o desarrollando productos y servicio que dan respuesta a las demandas sociales. Pero
también pueden tener un impacto muy negativo introduciendo graves riesgos sociales y
medioambientales o manteniendo situaciones laborales que vulneran gravemente los dere-
chos humanos.

Hay empresas que consideran necesario contribuir a la transformacion de la sociedad crean-
do un modelo de negocio que maximice simultdaneamente los beneficios para el entorno
natural, las comunidades en las que opera y la propia compania para garantizar la sostenibili-
dad. Promueven el desarrollo del tejido productivo local, garantizando una retribucion justa
a las comunidades con las que trabaja y una explotacion sostenible de los recursos naturales,
al tiempo que comercializa unos productos originales y diferenciados en el mercado.

Pero también nos encontramos empresas que maximizan su beneficio empresarial con mo-
delo de produccién centrados en la explotacién laboral de las personas, el expolio de los
recursos naturales, los graves abusos de las comunidades y las personas que llegan incluso
a expulsar de sus tierras. Son modelos de negocio que atacan gravemente a los derechos
humanos y que lejos de generar un desarrollo local solo producen un beneficio empresarial.
Las empresas tienen la responsabilidad de respetar los derechos humanos, lo que implica
que deben actuar con la diligencia debida para evitar la violaciéon de los derechos de terce-
ros y para hacer frente a los impactos adversos de su actividad.

La Agenda 2030 es una agenda internacional de desarrollo en la cual, entre otras cosas, to-
dos los paises aspira “a un mundo en el que cada pais disfrute de un crecimiento econémico
sostenido, inclusivo y sostenible y de trabajo decente para todos; un mundo donde sean
sostenibles las modalidades de consumo y produccién y la utilizacién de todos los recursos
naturales, desde el aire hasta las tierras, desde los rios, los lagos y los acuiferos hasta los
océanos y los mares...”

Ademas, proporciona un marco comun integral para guiar a las empresas hacia modelos de
negocio y estrategias empresariales con un impacto econémico y social positivo, respetuoso
con los derechos humanos de todas las personas sin discriminacién alguna y que contribu-
yan a un desarrollo humano sostenible.
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Las empresas son un agente clave para lograr los 17 objetivos de desarrollo sostenible re-
cogidos en la Agenda 2030 ya que, para ello, se propone impulsar un modelo de desarro-
llo con un crecimiento econémico sostenible e inclusivo, ligado a un desarrollo social que
ponga fin a la pobreza y la desigualdad y promueva la calidad de vida de las personas, el
derecho al trabajo digno, la igualdad de género y el respeto a los derechos humanos.

Esto supone una importante transformacién en los modelos de negocio, las estrategias em-
presariales, la gestion empresarial, la cadena de suministros y todo el ecosistema de perso-
nas trabajadoras, clientes y proveedores.

En este contexto, la gestion de la diversidad en la empresa es un factor de especial impor-
tancia en cuanto a la incorporacién real del derecho a la igualdad y no discriminacién como
base para las politicas empresariales.



INDICE DE LA DIVERSIDADY LA INCLUSION 2018

;{Qué es el indice D&I?

Como se ha venido sefialando, el Indice de la Diversidad y la Inclusién (indice D&I) es una
innovadora herramienta que analiza el estado e implicacién de las empresas espaiiolas con
un entorno laboral respetuoso e inclusivo con la diversidad que le rodea, entendida esta
como un factor de oportunidad.

El indice D&I es una excelente herramienta para favorecer la transferencia de conocimien-
to entre distintos agentes del panorama empresarial y un instrumento de mejora continua
para las empresas que quieran ser lideres en la creacion de entornos laborales inclusivos
con la diversidad demografica del talento y reducir los posibles problemas asociados a una
excesiva homogeneidad de las plantillas.

Este novedoso instrumento de medicién facilita una aproximacién a la actual situacion de la
gestidn de la diversidad en los entornos laborales espafioles, de modo que el avance en el
convencimiento de que la gestion de la diversidad significa invertir tanto en el capital huma-
no como en el propio desarrollo de la organizacion.

El indice de la Diversidad y la Inclusién tiene un enfoque integrador de diferentes expresio-
nes demograficas de la diversidad, puesto que las personas no nos definimos Unicamente
por un factor, sino que somos el resultado de distintas variables que pueden condicionar en
mayor o menor medida nuestro acceso a los entornos laborales en condiciones de igualdad
y equidad, y nuestro desarrollo profesional y personal.

En este contexto es especialmente significativa la dimensién cultural, debido al impacto
que tiene sobre los individuos. La cultura es un elemento subjetivo y complejo. En primer
lugar, es subjetiva porque cada persona vive la cultura de manera distinta debido a la in-
fluencia de las vivencias y caracteristicas individuales, asi como a los diferentes grupos de
pertenencia con los que se identifica en funcidén de su género, edad, etnia, origen nacional,
capacidades, orientacion sexual, religion, estatus econdémico y otros factores que condicio-
nan sus marcos de referencia. En definitiva, la cultura es uno de los factores que determinan
nuestros valores, actitudes y comportamientos, y es por ello un elemento transversal respec-
to al resto de variables de diversidad.

La pluridimensionalidad de la cultura e identidad de cada individuo hacen aconsejable
abordar la gestion de la diversidad en los entornos laborales con un enfoque transversal
que permita huir de compartimentos estancos. La idea es poner el acento en la necesidad
de crear entornos que sean inclusivos con las diferentes formas de expresién que tenemos
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en funcién de los diversos grupos de pertenencia, previniendo asi la discriminaciéon multi-
ple que pueden sufrir determinadas personas.

Desde este punto de partida, el indice D&I tiene un enfoque transversal e inclusivo, te-
niendo en cuenta 5 expresiones de la diversidad: género, edad, diversidad funcional,
origen étnico y cultural, diversidad de orientacién sexual e identidad de género. Des-
glosar la informacién segln estas dimensiones de la diversidad permite visibilizar, conocer y
comprender mejor en qué medida algunos grupos mas vulnerables estan infrarrepresenta-
dos en el tejido laboral espanol.

Con este anélisis inclusivo, realizamos un enfoque alineado con los ODS -Objetivos de De-
sarrollo Sostenible-, y mas concretamente con el objetivo n°5 relativo a la Igualdad de
Género, con el objetivo n° 8 de Trabajo decente y crecimiento econémico y también
con el objetivo n® 10 que se centra en reducir las desigualdades, el cual tiene entre sus
metas para 2030, “potenciar y promover la inclusion social, econémica y politica de todas las
personas, independientemente de su edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen, religién
o situacién econémica u otra condicién”.

Género

Diversidad
funcional

Diversidad de
orientacion sexual e
identidad de género




Beneficios que obtienen las empresas participantes:

» Radiografia de la situacion de la gestion de la diversidad. Cada organizacion partici-
pante obtendra un Informe personalizado confidencial y de consultoria con sus resulta-
dos y su posicidn respecto al resto de participantes, en funcién del grado de desarrollo
de sus politicas de gestidn de la diversidad.

» Checklist de la diversidad para facilitar la incorporaciéon de un proceso de mejora con-
tinua y reducir los problemas asociados a una excesiva homogeneidad de las plantillas.

» Progresos en gestion de la diversidad en relacion con 5 variables de diversidad funda-
mentales.

» Conocimiento. El indice D&I favorece la transferencia de conocimiento entre distintos
agentes del panorama empresarial.

» Instantanea del grado de desarrollo de las politicas de gestién de la diversidad en
los entornos laborales espanoles.

» Posicionamiento. Mostrar transparencia y construir reputacion como organizacion inte-
resada en la creacidon de entornos laborales inclusivos con la diversidad del talento.

» Reconocimiento como entorno laboral alineado con el respeto e inclusién de la diversi-
dad de las personas, comunidades y mercados a los que da servicio.
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Consejo asesor del indice D&l

El indice D& esté avalado por un consejo asesor de expertas y expertos en diversidad y sus
diferentes manifestaciones, tanto del ambito empresarial, académico, como de la sociedad
civil. Esta liderado por Red Acoge, entidad pionera en Espana en su trabajo para favorecer

la diversidad cultural en los entornos laborales.

Forman parte de este consejo asesor:

Susana Moreno

Jefa del Departamento Corporativo
de Diversidad y Politicas Sociales |
del Grupo llunion §

Angeles Alcazar

Socia Directora del Observatorio
Generaciéon & Talento

Federico Tresierra

Director de Recursos Humanos en

MSD Animal Health Esteban Sanchez

Delegado del Rector para la
Unidad de Apoyo a la Diversidad
e Inclusién, UCMd+I de la
Universidad Complutense

Maria Jesus Pérez

Responsable del area de Gestién
de la diversidad en Sodexo

Sebastian Molina

Responsable del drea de Gestidn

Asuncién de Elorduy de la diversidad en Sodexo

Coordinadora-Gerente de la
Confederacién de personas con
discapacidad fisica de Castilla 'y

Leon (COCEMFE Cyl)
Gonzalo Santos

Responsable de Gestidn de la
Diversidad y Empresa de Red
Acoge




Metodologia
» SISTEMA DE RECOGIDA DE LA INFORMACION

Para el disefio del indice D& se realizé un andlisis bibliografico y documental, asi como de
las conclusiones extraidas del estudio que Red Acoge llevé a cabo bajo el titulo: “Anélisis de
la gestién de la diversidad en la practica de las empresas espanolas”, con la participacion de
mas de 40 empresas de distintos sectores productivos, dimensiones (grandes y medianas)
y localizaciones geogréficas, que fue publicado en diciembre de 2015. Este estudio recogié
informacién sobre las practicas empresariales en Espana en relacidén con seis ejes de eva-
luacidon afectados por la gestidn de la diversidad, de caracter interno, externo y transversal.

Una vez identificada cuél era la informacion relevante que debia figurar en el sistema de re-
cogida de datos, se abordd la creacidn de un instrumento que permitiera recopilar dicha in-
formacién. Con ese fin, disenamos un cuestionario de 22 preguntas distribuidas en cuatro
bloques o categorias, que nos permitiera reunir informacién relacionada con el compromi-
so corporativo con la diversidad, medidas de caracter interno y externo puestas en marcha,
e indicadores utilizados para conocer su posible reflejo en la composicion de la plantilla. El
indice D&I atiende especificamente a las variables de género, edad, discapacidad, origen
etnocultural, orientacion sexual e identidad de género.

El objetivo del cuestionario ha sido recoger la informacién proporcionada por las empresas
participantes de forma voluntaria, y no es objeto de este estudio verificar o comprobar di-
cha informacién. A continuaciéon, mostramos las cuatro categorias de analisis de las que se
estructura la encuesta:

POLITICA CORPORATIVA DE NO La empresa expresa y articula de forma clara su

< compromiso con la diversidad y la inclusién, y
DISCRIMINACION Y DIVERSIDAD destina recursos especificos.

MEDIDAS DE CARACTER
INTERNO PARA LA GESTION DE
LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION

La empresa dispone de medidas para favorecer la
diversidad en su entorno laboral.

MEDIDAS DE CARACTER
EXTERNO PARA LA GESTION DE
LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION

La empresa promueve y favorece la diversidad en
sus relaciones con los grupos de interés.

Se demuestra un compromiso con la diversidad y la
inclusién promoviendo la contratacién y desarrollo

de personas con distintas expresiones de diversidad
en los diferentes niveles de la organizacion.
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» PUNTUACION

El indice D&I otorga una puntuacién determinada a cada una de las categorias que se ana-
lizan y se recogen en el cuestionario cumplimentado por las empresas. El objetivo de estas
puntuaciones es ofrecer una referencia sobre cudl es el grado de desarrollo de las politicas
de gestion de la diversidad en relacidn con las cinco variables mencionadas con anterio-
ridad. El conjunto de las puntuaciones que se otorgan a cada categoria permite baremar
todos los cuestionarios cumplimentados sobre un total de 100 puntos. Las 22 preguntas
del cuestionario, el peso especifico de cada una de ellas y la puntuaciéon asignada a las di-
ferentes categorias fueron validadas por el consejo asesor del indice D&l en un grupo de
discusion y debate.

El cuestionario recopila informacién relacionada tanto de la composicién de la plantilla,
como del compromiso corporativo y de las medidas de caracter externo e interno puestas
en marcha, siendo estas Ultimas las que adquieren un mayor peso sobre el total de la pun-
tuacién por estar directamente vinculadas a la gestidn del capital humano.

CATEGORIA PUNTUACION MAXIMA

POLITICA CORPORATIVA DE NO
DISCRIMINACION Y DIVERSIDAD

MEDIDAS DE CARACTER INTERNO PARA LA
GESTION DE LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION

MEDIDAS DE CARACTER EXTERNO PARA LA
GESTION DE LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION 1 5

MAPA DE LA DIVERSIDAD 1 5

100




» PROCESO DE PARTICIPACION

Con el objetivo de facilitar la recogida de informacién y las respuestas del cuestionario se
ha creado una pagina web (www.indicediversidad.org) a través de la cual las empresas de
forma voluntaria cumplimentan dicha encuesta. Al mismo tiempo, dicho sitio web permite
ofrecer publicamente toda la informacién relativa a esta iniciativa y dar difusion a las empre-
sas participantes.

El cuestionario ha estado abierto a la participacién voluntaria durante un periodo de cuatro
meses (desde septiembre a diciembre de 2018) para cualquier empresa o entorno laboral,
con independencia de su forma juridica, tamafo, sector, implantacion territorial o su nivel de
desarrollo de politicas de diversidad.

» MUESTRA

El indice D&I cumple el objetivo de lograr una aproximacién a la actual situacién de la ges-
tion de la diversidad en los entornos laborales espainoles y avanzar en el convencimiento de
que la gestion de la diversidad significa invertir en talento y en el desarrollo como organi-
zacién, aunque no persigue ser representativo del tejido productivo espanol, ni generalizar
resultados con validacion estadistica.

En este lll indice D&l 2018 hemos contado con la participacién voluntaria de 33 empresas
de diferentes sectores de actividad, asentadas en distintas localidades del territorio espafiol.

» PERFIL DE LOS INTERLOCUTORES

Cada empresa participante designa a una persona para cumplimentar el cuestionario. Segin
los datos recogidos en este lll indice D&l 2018, las personas encargadas de responder el
cuestionario, en su mayoria, ocupan cargos del area de recursos humanos, representando
un 46% de la muestra. En el 16% de los casos, las personas responsables de rellenar el for-
mulario provienen del drea de RSC, y el 12% son perfiles que de forma especifica trabajan
en el area de diversidad.
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46%

Diversidad

12%

Perfil de los

interlocutores

Gerencia

26%

RSC

16%

Si profundizamos en el perfil de la muestra encontramos los siguientes datos:

» PERFIL DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES

Sector

= 58%
A I Comercio
9%

Asociaciones, Federaciones
y Confederaciones

6%

Construccion

3%

Instituciones Publicas

3%

Industria

21%

7 \

- -

De0a249 Mas de 500
24,24% 45,45%
Numero de
empleados
De 50 a 249 ‘ De 250 a 499

21,21% 9,09%
Mas de 50 De10a50
millones € millones €
39,39% 27,27%

Facturacion De2a10
m|IIones €

3 03%

Sin animo De0a2

de lucro millones €
6,06% 24,24%



RESULTADOS Y ANALISIS DE LOS DATOS

Introduccion

A continuacidn, se analizan los resultados obtenidos de las 33 encuestas cumplimentadas
por las empresas participantes en el estudio. La exposicidén de dichos resultados se organiza
siguiendo las cuatro categorias en las que se divide el cuestionario:

» POLITICA CORPORATIVA

» MEDIDAS INTERNAS

» MAPA DE DIVERSIDAD

Las cuatro secciones en las que se estructura el siguiente analisis incluyen una explicacion
previa del significado e importancia de la categoria a analizar, para exponer posteriormente
los datos obtenidos en forma de porcentajes, tablas y/o gréficos y con la intencién de faci-
litar su comprension. Esta exposicion también estd acompanada de analisis y aportaciones
que consideramos relevantes por su interés. En cada apartado, resaltamos datos importan-
tes y extraemos conclusiones que seran ampliadas y complementadas al final del presente
documento.
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CATEGORIA 1
POLITICA CORPORATIVA DE NO DISCRIMINACION Y DIVERSIDAD

Significado y trascendencia:

La categoria Politica corporativa de no discriminacién y diversidad analiza el compro-
miso publico de las empresas con la diversidad y la no discriminacién, la existencia o no
de un documento interno que recoja el compromiso anterior, asi como la articulacién
o no de un sistema para su gestion a través de unas politicas corporativas especificas,
los ambitos de la empresa en los que se aborda y si se dispone de instrumentos para
su medicién y evaluacién. Asimismo, se analiza si la empresa dedica recursos humanos
y econémicos a este fin.

Como se recoge en la Guia para la gestion de la diversidad cultural en la empresa, elaborada
por Red Acoge en 2008, el primer paso para consolidar un modelo global de gestién que
sea respetuoso con la diversidad es el compromiso e implicacidon de la alta direccién y los
6rganos de gobierno y gestion de la empresa. Gestionar la diversidad debe ser un aspecto
que se incluya dentro de su compromiso con el entorno social y territorial, sea este local,
regional, estatal o multinacional, en el que desarrolla su actividad y la practica de su respon-
sabilidad social corporativa. Esta inclusién de la diversidad dentro del compromiso publico
de la empresa debe realizarse no solo para beneficiarse de las ventajas competitivas que se
derivan para el ejercicio de su actividad empresarial, sino también por el compromiso ético
con la sociedad y todas las personas que la integran. Sélo con este compromiso, una es-
trategia empresarial a favor de la gestion de la diversidad tendra un éxito tanto econémico
como social a largo plazo.

Para incluir este compromiso con la gestidon de la diversidad es imprescindible impulsar un
Plan de Gestion de la Diversidad para que sea realmente efectivo. Sin embargo, como ya
hemos mencionado, debe de partir de la implicacién de todas las personas que forman la
estructura empresarial, empezando por la direccidén y haciéndose posteriormente extensi-
vo a toda la plantilla y departamentos. Es vital implicar a direccion, 6rganos de gobierno y
gestion de la empresa. Para que la implementacion de un Plan de Gestion de la Diversidad
tenga éxito es fundamental que la direccion de la empresa asuma este compromiso y se
plasme por escrito para poder ser comunicado tanto de forma interna como externa. La di-
reccion debe contribuir a definir la visidon, misidn y estrategia de dicho plan y debe integrar
en su discurso la importancia que le concede. Por lo tanto, la direccién de la empresa ha de
asumir un compromiso para cumplir los siguientes objetivos:

1. Integrar la gestidn de la diversidad como principio transversal en la organizacion.
2. Facilitar los recursos necesarios para hacer efectiva la gestion de la diversidad.
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Analisis de los resultados obtenidos

Como se ha indicado en el apartado referido a la metodologia, hemos otorgado una de-
terminada puntuacién a cada una de las categorias del formulario, lo que permite baremar
todos los cuestionarios sobre un total de 100 puntos. Concretamente, la categoria en la que
se analiza la POLITICA CORPORATIVA tiene una valoracién méaxima de 30 puntos sobre
los 100 totales del cuestionario. La media de puntos obtenidos por el total de empresas
participantes en esta primera categoria es de 16,77 puntos.
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Para comenzar con el anélisis debemos contextualizar que las preguntas del cuestionario
a las que se refiere a esta categoria, se encuentran basadas en el planteamiento de una
secuencia logica y aconsejable de medidas encaminadas a implementar en las empresas
para desarrollar una adecuada gestién de la diversidad de manera transversal e inclusiva en
sus entornos laborales. Esta secuencia logica, parte de un compromiso publico que debe
de adquirir la empresa con la gestion de la diversidad, seguido de la existencia de un do-
cumento interno donde se recoja dicho compromiso y la dotacién de recursos econémi-
cos y personales para su desarrollo e implementacion. Por ultimo, también debe incluir la
existencia de una politica de actuacién y la capacidad de analisis de los resultados con el
objeto de poder medir el alcance y actuar convenientemente sobre la estrategia de gestion
de la diversidad e inclusion de la empresa.

Si atendemos a los resultados obtenidos en lll indice D&I, entre las empresas encuestadas
hay 6 de cada 10 que manifiestan disponer tanto de un compromiso publico con la gestién
de la diversidad, recogido en un documento interno, como unos recursos econémicos y
personales que permiten implementar medidas especificas de gestiéon de la diversidad,
disponiendo, a su vez de un sistema de diagndstico y seguimiento de las medidas que im-

plementan.
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En la siguiente tabla podemos observar el porcentaje de las empresas participantes que
cuentan con las medidas recogidas en la categoria de POLITICA CORPORATIVA:

COMPROMISO PUBLICO 87,88%
DOCUMENTO INTERNO 81,82%

POLITICA DE DIVERSIDAD 75,76%

INSTRUMENTOS DE MEDICION 69,70%

El 87,88% de las empresas han manifestado tener un compromiso publico con la ges-
tion de la diversidad y 7 de cada 10 empresas declaran tener alguna medida especifica

o politica encaminada a la implementacion y ejecucion de la gestién de la diversidad
en sus entornos laborables.

Como hemos sefialado anteriormente, el indice D&l en Espafia contempla y entiende la
gestion de la diversidad teniendo en cuenta cinco variables de expresiones de diversi-
dad: el género, la discapacidad, la edad, el origen etnocultural y la diversidad sexual y de
género.

La atencidn a las mismas en el compromiso publico con la no discriminacién e inclusion es
desigual. Del 87,88% de empresas analizadas que manifiestan tener un compromiso pu-
blico con la diversidad, un 84,85% de ellas incorpora la variable de género dentro de ese
compromiso, un 72,73% tiene en cuenta la variable generacional, un 75,76% tiene presente
la discapacidad, un 66,67% contempla la variable etnocultural y tan solo un 51,52% de las
empresas incorpora la variable de orientacion sexual e identidad de género dentro de su
compromiso publico con la diversidad. Del total de empresas que afirman tener un compro-
miso publico con la gestidon de la diversidad tan solo el 20% tienen en cuenta las cinco
variables de diversidad.

GENERO % 84,85% Compromisopt’lblico

—p
L 1273% 87,88% ﬂ

DISCAPACIDAD LR 75,76%

LGTBI+ o 51,52%
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Unicamente 2 de cada 10 empresas que declaran tener un compromiso piiblico con la
gestion de la diversidad incorporan las cinco variables de diversidad: género, edad,
discapacidad, origen etnocultural y orientacion e identidad de género.

Respecto a la presencia de un documento interno que especifique el compromiso publico
de las empresas con la diversidad, observamos que un 81,82% de ellas declaran disponer
de este documento. De estas, casi la totalidad de las organizaciones hacen referencia al
género; el 60,61% recogen la variable edad, el 66,67% la discapacidad, el 60,61% al origen
etnocultural, y tan sélo un 48,48% a la orientacidn sexual e identidad de género. Aun asi,
menos de la mitad de las empresas que disponen de un documento interno hacen refe-
rencia a las cinco variables que analiza este informe.

> R oocmeriomiamo

0
60,61% 81,82% ﬂ

DISCAPACIDAD 28 66,67%

e 43,48%

Con respecto a los datos que nos refleja el anélisis sobre si las empresas participantes imple-
mentan y ejecutan alguna medida o politicas de gestion de la diversidad en sus plantillas,
un 75,76% responden positivamente. Casi la totalidad de las empresas que si disponen de
medidas de gestion de la diversidad lo hacen teniendo en cuenta el factor género, las cuales
representan un 97,60%. Un 45,48% cuentan con la diversidad generacional, un 51,52% con
la discapacidad, un 45,45% con el origen etnocultural y por ultimo, un 33,33% con la identi-
dad de género y orientacion sexual. Tan solo un 15% de estas empresas manifiestan que
recogen las cinco variables en sus medidas o politicas de gestién de la diversidad.

GENERO o 97 60% Politicas de Gestion
: de la diversidad
EDAD 48 48%

: 75,76% ﬂ

DISCAPACIDAD 5% IRYIRYL/)

LGTBI+ O EEREL!
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Por ultimo, tan solo el 69,70% afirman tener mecanismos de evaluacién que les permiten
realizar un feedback sobre la politica de gestion de la diversidad. El impacto de la variable
género es evaluado por la totalidad de organizaciones que utilizan instrumentos e indicado-
res de medicion de la diversidad, reduciéndose la medicién de la variable discapacidad a un
75,00%, un 48,48% en el caso de la edad, al 45,45% para el origen etnocultural, y al 15,15%
cuando se trata de evaluar la variable de orientacién sexual e identidad de género. Tan solo
1 de cada 10 empresas evaluan las cinco variables que acabamos de mencionar.

3 oo |

0
EDAD 48,43% 69,70% n

DISCAPACIDAD =E8 75,00%

LGTBI+ 15,15%

El 75,76% de las empresas participantes declaran contar con una politica de gestion de

la diversidad y el 69,70% dispone de instrumentos de diagnéstico, evaluacién y segui-
miento de esta.

Las empresas que manifiestan disponer de instrumentos de diagnéstico, evaluacién y segui-
miento de su gestion de la diversidad utilizan habitualmente indicadores en un cuadro de
mando e indicadores especificos contenidos en planes de igualdad. Todas ellas incluyen
la variable género en dichos sistemas de medicidn, una cifra similar a las que contemplan la
discapacidad y la edad. Cualquier politica y medida que se lleve a cabo en la empresa debe
tener resultados medibles para poder evaluar los progresos obtenidos. Esta evaluacion y
seguimiento resulta fundamental para analizar los esfuerzos corporativos y definir las res-
ponsabilidades de los distintos niveles e integrantes de la empresa con el fin de conseguir
avanzar hacia un entorno de trabajo inclusivo que permita medir y ver resultados, tanto a
corto como largo plazo.

El siguiente grafico muestra el nivel de desarrollo de cada uno de los aspectos analizados
por variables de diversidad:
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Compromiso publico Documento interno Politica Gestion de la diversidad Sistema de evaluacion
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| Edad ¥ 60,61% 48,48% 48,48%
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66,67% 60,61% 45,45% 45,45%
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Si nos detenemos a analizar de forma global el cruce de las cinco variables de diversidad
con la secuencia de medidas que venimos describiendo en esta categoria, y que nos mues-
tran las tablas anteriores, observamos cémo las empresas correlacionan de manera directa
la gestion de la diversidad con la gestion de la variable de género y también con la gestion
de la variable de discapacidad.

La gestion de la diversidad se asocia mayoritariamente a género y discapacidad, mien-

tras que el origen etnocultural y la diversidad sexual y de identidad de género se man-
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7 de cada 10 empresas afirman desarrollar alguna medida especifica relacionada con la ges-
tion de la diversidad y recogida en un compromiso publico. Sin embargo, a pesar de que
el porcentaje de empresas que desarrollan medidas encaminadas a gestionar su diversidad
en las plantillas es bastante elevado, hay un diferencial de 7 puntos con respecto aquellas
empresas que no lo reflejan en un documento interno. Esta realidad muestra cierto grado
de incoherencia, ya que si existe un compromiso publico y medidas para desarrollar la diver-
sidad de la plantilla, seria conveniente y positivo que se viesen recogidas en un documento
interno que diese validez e importancia a dichas medidas implementadas.

7 de cada 10 empresas participantes manifiesta que cuenta con personal con funciones

operativas para el desarrollo de politicas de gestion de la diversidad y el 63,64% dispo-
nen de un presupuesto asignado para desarrollarlas e implementarlas.

Recursos presupuestados

No

36,36%

para politicas de gestion
de la diversidad

Si
63,64%

Personal con funciones

en politicas de gestion
de la diversidad

No
Si
21,21% 72 73%

En relacién con los recursos profesionales que se dedican al desarrollo de la gestidn de la
diversidad, un 72,73% de las empresas participantes manifiesta que cuenta con personal con
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funciones operativas en este campo, lo que implica un apoyo corporativo significativo para
facilitar la articulacién y puesta en marcha de la politica de diversidad e inclusion.

Sin embargo, casi un 10% de las empresas que han participado, si bien disponen de una
politica de gestidon de la diversidad, no cuentan con profesionales con responsabilidades
asignadas para su desarrollo, lo cual puede traducirse en dificultades para hacer efectivo el
despliegue de dicha politica.

Un 36% de las empresas concurrentes en esta tercera edicion manifiestan que no dispo-
nen de recursos presupuestarios especificos para desarrollar la politica de gestién de la
diversidad. Un 72% cuenta con recursos personales asignados y un 68% tiene una dotacién
presupuestaria para tal fin, lo que puede constituir un obstaculo para el éxito de la imple-
mentacion y ejecucion de dichas politicas.

Cuando preguntamos en qué dmbitos de actuacion se centra la politica de gestién de la di-
versidad, encontramos significativas diferencias por cada una de las variables de diversidad
objeto de este informe. En cualquier caso, el denominador comiin es que frecuentemente
se incluye en la planificacién estratégica de las empresas, y se concreta mas en politicas
integradas en otros ambitos, como el compromiso del equipo directivo y reclutamiento y
seleccion. Esto Ultimo induce a pensar que se asume la importancia de diversificar la plantilla
y se entiende dicha diversificacién como una oportunidad.

La comunicacién con los grupos de interés y el ambito de marketing, ventas, distribu-
cion y servicio al cliente son las areas de menor actuacién de la politica de gestion de la
diversidad. Segun el analisis que se desprende de las anteriores premisas, podemos decir
que los stakeholders, los grupos de interés, la clientela, las administraciones, otras empre-
sas, etc., no demandan dicha politica, o bien que las empresas no ven necesario implemen-
tar procesos de estas caracteristicas en las dreas mencionadas.

En la tabla de la siguiente pagina se puede ver que la variable género es la que protagoniza
de forma mayoritaria las politicas internas de gestién de la diversidad, seguida de la dis-
capacidad. El resto de las variables se encuentran con porcentajes menores y por lo tanto
menos atendidos por parte de las politicas inclusivas de las empresas en lo referente a los
ambitos de aplicacién propuestos.

Hay muy poco desarrollo de politicas de diversidad relacionadas con acciones de mentoring,
que sélo son adoptadas por 4 de cada 10 empresas que participan en esta tercera edicion
cuando hablamos de la variable edad. De igual manera, la gestiéon de la diversidad en el
desarrollo de carrera, la comunicacién y el marketing son las medidas menos desarrolladas.

Al igual que ocurria con los resultados de las ediciones anteriores, el clima laboral no se tie-
ne en cuenta como objeto de las politicas inclusivas. Este dato es bastante particular, ya que
el clima laboral es considerado en todos los estudios sobre la materia como una cuestién
capital en la implicacion estratégica de la gestion de la diversidad y elemento clave para la

generacion de rentabilidad econdémica.
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48%

36%
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70%
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21%

39%
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48%

39%

39%

21%

21%

36%

30%

24%

El plan estratégico estd formado principalmente por

planes de igualdad. Para lograr una atencion integral de

la diversidad procede elaborar un plan para su gestion con
una vision integradora de las diferentes dimensiones de la
diversidad, que contemple la cultura como factor transversal
por tratarse de una variable determinante de todas y cada
una de las personas que integran una organizacion.

Hay compromiso del equipo directivo con casi todas las
variables, este es uno de los primeros pasos a la hora de
iniciar el camino hacia la inclusion de las empresas tanto de
manera interna como externa.

Los esfuerzos en formacion se centran mayoritariamente en
las variables de diversidad vinculadas a un cumplimiento
legal, que son las de género y discapacidad.

Aligual que sucede en la formacion, el dmbito de la sensibi-

lizacion queda relegado a la hora de atender las variables de
edad y orientacién sexual e identidad. Sin embargo, la mitad
de las empresas indican tener actividades de sensibilizacion

con respecto a la variable etnocultural.

Se trata de uno de los &mbitos al que las empresas otorgan
protagonismo y asi se refleja en el andlisis de los datos
aportados.

Siendo el clima laboral un dmbito clave de actuacion para la
igualdad de trato y la inclusion, que sirve como vehiculo de
transmision de informacidn, los datos no reflejan demasiado
desarrollo.

Se trata de uno de los dmbitos menos desarrollados por las
empresas participantes. Es necesario tener en cuenta que la
llegada de una nueva persona trabajadora a una empresa
es una oportunidad para alinear objetivos, sin olvidar la
importancia de la gestion, intercambio y transmision del
conocimiento.

El desarrollo profesional o desarrollo de carrera es un dmbito
poco atendido en todas las variables analizadas, siendo este
un elemento significativamente importante para el avance
de la gestion de la diversidad en los entornos laborales.

El avance mayor en este dmbito se produce en género, aun-
que todavia queda mucho por hacer al observar los datos
del conjunto de las variables analizadas.

Existe una menor atencion en este dmbito, ya que muchas
empresas no lo asumian propiamente como gestién de la
diversidad. Sin embargo, la mitad de las empresas partici-
pantes, declaran que en la comunicacién con los grupos de
interés valoran el factor género y discapacidad.

Ninguna de las variables analizadas tiene un peso signifi-
cativo en el sistema de gestién interno de diversidad de las
empresas.

GEDO+: G (género); E (edad); D (discapacidad); O (origen etnocultural); + (orientacion sexual e identidad de género)




CATEGORIA 2
SISTEMA DE GESTION INTERNO DE LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION

Significado y trascendencia

En esta categoria analizamos si la empresa desarrolla un sistema de gestion interno para
favorecer la diversidad en su entorno laboral. También examinamos si incluye una estra-
tegia de reclutamiento para potenciar la contratacion de personas que reflejen las dife-
rentes expresiones de la diversidad, procedimientos que garanticen que los procesos de
seleccion se basan inicamente en el mérito y las competencias necesarias para el puesto,
un sistema retributivo no discriminatorio y mecanismos para identificar el talento diver-
so y la igualdad de oportunidades en el desarrollo de carrera. Esta categoria también
aborda las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral adoptadas.

Asimismo, valoramos los mecanismos puestos en marcha para conocer en qué medida
la plantilla tiene la percepcién de que recibe un trato equitativo e inclusivo, si existen
mecanismos de prevencion y cauces para la resoluciéon de posibles conflictos por dis-
criminacién, y si se ha incorporado la sensibilizacion en diversidad e inclusion en los
distintos niveles de la empresa.

Tal y como se recoge en la Guia para la gestion de la diversidad cultural en la empresa.
Propuestas de accion y buenas practicas, publicado por Red Acoge en 2008, la mejora y
diversificacion de los procesos de reclutamiento y seleccion son la base de la gestidn de la
diversidad y el elemento mas claro para visualizar el compromiso de la empresa en la apli-
cacion del principio de no discriminacion e igualdad de trato. El proceso de contratacién
debe entenderse de una forma positiva, no como un proceso de eliminacién sino como un
camino que permitird incorporar a la persona que mejor se ajuste al puesto ofertado. Todas
las personas poseemos diferentes habilidades y capacidades que nos han de permitir en-
contrar nuestro sitio en el mercado de trabajo al margen de nuestras diferencias y situacion
social. En esta linea, los criterios de seleccion del personal deben de orientarse a valorar
las competencias de la persona solicitante y ajustarse a las habilidades necesarias para la
ejecucion adecuada del trabajo que se oferta. Por lo tanto, se tendria que dejar al margen
aportaciones subjetivas que se apoyen en prejuicios y/o estereotipos y evitar la creencia de
que las competencias de un candidato o candidata se relacionan con su origen étnico o con
su nacionalidad, género, identidad, etc. Es la clave para tener éxito en la seleccién de per-
sonal, no eliminar a personas cualificadas y prevenir situaciones de discriminacion.

El proceso de reclutamiento y seleccidén es complejo y tendra un impacto directo sobre el
rendimiento, productividad, resultados e imagen de la empresa. Un proceso de seleccion
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incorrecto, que no identifique claramente las competencias del puesto de las personas can-
didatas en su diversidad, tendra consecuencias negativas.

Siguiendo las palabras de Francisco Mesonero, director general de la Fundacién Adecco
“La diversidad es una caracteristica inherente a nuestra sociedad, que ha de trasladarse a
las empresas. Negarla es nadar a contracorriente e integrarla no es politica social o altruis-
mo, sino vision estratégica”. Tener una vision estratégica significa evitar el riesgo de perder
personas con talento, y esto ocurre cuando tomamos decisiones en los procesos de recluta-
miento basandonos en mayor medida en aspectos tangibles (rasgos fisicos, sexo, edad, na-
cionalidad, etc.) que no determinan en absoluto el knowhow del puesto, y también cuando
nos dejamos llevar por nuestros prejuicios (conscientes o no). En estas ocasiones estariamos
perdiendo oportunidades de éxito.

Diversificar la plantilla en funcién de las distintas variables de diversidad ayudaré a la em-
presa a obtener y retener talento, innovacién y creatividad, representar a la poblacién de
la comunidad donde actla y por tanto, logrard un mayor acercamiento a la clientela. Si se
cuidan y se atienden las necesidades de las personas se logrard mejorar el clima, el alinea-
miento de los objetivos personales con los de la empresa, asi como atenuar los indices de
absentismo y de rotacion.

Analisis de los resultados obtenidos

En este informe hemos otorgado una determinada puntuacién a cada una de las cuatro
categorias objeto de andlisis, lo que permite baremar los cuestionarios sobre un total de
100 puntos. Concretamente la categoria que analizamos a continuacion sobre el sistema de
GESTION INTERNO DE LA DIVERSIDAD E INCLUSION es la que tiene un mayor peso
-40 puntos sobre 100—. La media de puntos obtenidos por el total de empresas participan-
tes en esta segunda categoria es de 21,50 puntos, lo que supone que es donde se obtie-
nen mejores resultados de todas las analizadas.
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Tras analizar los datos de la estrategia de reclutamiento de las 33 empresas participantes
en el informe, observamos que la disposicidon de una estrategia de reclutamiento especifica
para favorecer la contratacion de personas con expresiones de diversidad diferentes es
asumida por 7 de cada 10 empresas participantes. En relacién con las variables de diver-
sidad que las empresas potencian en sus politicas de contratacién de personal, encontra-

mos que mas de la mitad favorecen la incorporacién de la variable género, con un 78,79%,
seguida de la discapacidad con un 60,61%. El resto de las variables no supera el 52% como
podemos observar en el siguiente grafico:

GENERO Estrategia de

reclutamiento

51,52%
DISCAPACIDAD =22 60,61% 70,00%

LGTBI+ 18,18%

El 90,91% de las organizaciones analizadas manifiestan que cuentan con un procedi-
miento destinado a garantizar que los procesos de seleccion se basan Gnicamente en
el mérito y las competencias necesarias para el puesto, una medida que favorece a la no
discriminacion de las personas que componen las empresas. Este dato es el porcentaje que
més evolucién ascendente ha tenido en estas tres ediciones del indice. Pasando de un 72%
al porcentaje actual.

Procesos de seleccion
basados unicamente
en el mérito

No
9,09% 90.91%
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El 39% de las empresas participantes en esta tercera edicion no fijan objetivos cuanti-
tativos para aumentar el porcentaje de representacion de diversidad y las que lo hacen

centran mayoritariamente sus esfuerzos en la variable de género y también en el au-
mento de la representacion de personas con discapacidad en las plantillas.

El 61% de las empresas declaran tener fijados objetivos cuantitativos para aumentar la re-
presentacion de diversidad en sus plantillas. Son dos las expresiones de diversidad que des-
tacan sobre el resto y que, ademas, van a depender de la categoria laboral a la que estén
fijadas. Segin podemos observar en el siguiente grafico cuando los objetivos cuantitativos
se establecen en la plantilla, la variable que destaca sobre el resto es la de discapaci-
dad. El 30% de las empresas que si afirman disponer de estos objetivos cuantitativos lo
dedican a esta variable.

Se fijan objetivos
cuantitativos para

Si aumentar representacion
0 de la diversidad
61%

No
39%

Por otro lado, cuando nos referimos a categorias laborales de puestos superiores o man-
dos intermedios, la variable que destaca sobre el resto es la de género. Este dato es muy
representativo, ya que posiciona dos variables en distinto rango de importancia. Las empre-
sas priorizan la contratacion de personal con discapacidad en la plantilla, para respetar la
normativa vigente que establece un minimo del 2% de personas con discapacidad en em-
presas con mas de 50 personas. Sin embargo, el resto de las variables no llegan casi al 20%.
En este sentido, el género es fijado como objetivo cuantitativo en la nueva contratacion para
el 27% de las empresas, el origen etnocultural por el 9%, la diversidad generacional por el
21%, y la diversidad sexual e identidad de género es fijada como objetivo solo por el 6% de
las empresas participantes. Hay que senalar, que los datos sobre que la orientacion sexual
e identidad de género no pueden ser objeto de pregunta en ningln proceso de seleccion,
aunque son muchas las empresas a nivel global que, por ejemplo, dentro de sus objetivos
cuantitativos ponen cuotas para las personas transexuales, ya que el colectivo sufre una de
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las tasas de desempleo mas elevadas si las comparamos con otros considerados mas vulne-
rables en la busqueda de empleo.

Si nos centramos en los datos que nos reflejan las categorias laborales de puestos inter-
medios y puestos de direccidn, la prioridad en los objetivos cuantitativos para aumentar la
diversidad es radicalmente distinta a la de la plantilla. En estas dos categorias profesionales,
la prioridad se encuentra casi de forma exclusiva en la variable género. Un 12% de empresas
declaran priorizar y ponerse objetivos cuantitativos para aumentar el porcentaje de género
en sus puestos intermedios y en los puestos superiores. Este dato nos muestra un compro-
, que afecta a
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miso claro de las empresas en lucha contra el denominado “techo de crista
mujeres en el mundo laboral y limita su acceso a los puestos de mayor rango.

Lo felo]o]

Total de Plantilla 27% 21% 30% 9% 6%
Puestos Intermedios 12% 0% 3% 0% 0%

Puestos Superiores 12% 0% 0% 0% 0%

30% Total de Plantilla

27% Puestos Intermedios

21% Puestos Superiores

12% 12%
6%
3%

0% 0% . l 0% 0%
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El 75,76% de las empresas manifiestan que han articulado un sistema retributivo, con-

diciones laborales y beneficios sociales que garantizan la no discriminacién.

Casi 8 de cada 10 empresas participantes tienen en cuenta sistemas retributivos, condi-
ciones laborales y beneficios sociales equitativos en los instrumentos que utilizan para
conocer y optimizar el clima laboral de sus recursos humanos. Estos datos muestran que
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las empresas estan interesadas en conocer cuéles son los intereses y necesidades de su capi-
tal humano, de manera que el 75% incorporan mecanismos para conocer si la plantilla tiene
la percepcidn de que recibe un trato equitativo e inclusivo. La orientacion de la evaluacion
y medicion se dirige a conocer el impacto en el clima laboral, mas que al anélisis de las ac-
ciones contenidas en las politicas de diversidad, como hemos podido apreciar en el analisis
de la primera categoria.

La flexibilidad, tanto en el horario de la jornada laboral, como en el disfrute de periodos

vacacionales, junto con la jornada laboral continuada, son las medidas mas frecuentes
para favorecer la conciliaciéon.

El 97% de las empresas manifiestan que disponen de acciones y/o mecanismos para
responder con equidad a las demandas de conciliaciéon entre vida personal, familiar y
laboral. De estas medidas, destaca la jornada laboral continuada con un 78,79%, flexibilidad
horaria y la flexibilidad en el disfrute de las vacaciones representan ambas un 75,76%.

Cabe destacar en este punto dos datos que muestran variaciones con respecto a las edicio-
nes anteriores. Por una parte, el porcentaje de la medida del teletrabajo es la que mas
ha aumentado en estas tres ediciones de forma exponencial, situdndose en esta edicién
como la cuarta accién en favor de la conciliacion que més implementan las empresas parti-
cipantes. Por otro lado, debemos sefalar que en estas tres ediciones siempre son dos las
medidas que sobresalen con respecto al resto: la jornada laboral continuada y la flexi-
bilidad horaria.

Flexibilidad horaria por
tratamientos médicos o 63.64%
rehabilitacion ¢

Extension de permisos por 3 3 3 3%
A

paternidad Mecanismos

de conciliacion

Extension de permisos por
pmaternicll)ad 39,39%

Beneficios/ayudas para 0
el cuidado d% personas 4) ,42% 96197 %

dependientes

Flexibilidad en el disfrute
de periodos vacacionales 75,76%

Jornada laboral continuada /8 ,79%

Teletrabajo 66,67%

Flexibilidad horaria
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El 58% de las empresas ha manifestado incorporar mecanismos para identificar el ta-

lento diverso y optimizar su gestion garantizando la igualdad de oportunidades en el
desarrollo de la carrera profesional.

Algo mas de la mitad de las empresas analizadas afirman haber incorporado mecanismos
para identificar el talento diverso y optimizar su gestién garantizando la igualdad de opor-
tunidades en el desarrollo de la carrera profesional. El 57,58% lo ha hecho con respecto al
género, el 27,27% respecto a la edad, 24,24% a la discapacidad, 24,24% al origen etnocul-
tural y el 21,21% en relacién con la orientacién sexual e identidad de género.

Este dato indica que los esfuerzos que se pueden estar haciendo en la estrategia de reclu-
tamiento y seleccién para acceder a perfiles diversos no siempre tienen continuidad a la

hora de desarrollar una adecuada gestion de esa diversidad cuando esta ya forma parte de
la empresa.

GENERO e 57,58% Identificaciéon del
talento diverso

EDAD & YIS

“E2 DISCAPACIDAD 4 24% 57,58%

T : 8 )121%

7 de cada 10 empresas participantes en esta tercera edicién han habilitado mecanismos

para la prevencién y resolucién de conflictos por discriminacién.favorecer la conciliacion
mas frecuente.

El 73% de las empresas afirma disponer de mecanismos para prevenir posibles con-
flictos por discriminaciéon y cauces para su resolucion. El 66,67% lo tiene previsto para
conflictos por cuestiones de género, el 48,48% para situaciones relacionadas con la edad, el
57,58% para problemas relacionados con la discapacidad, el 54,55% dispone de mecanismos
relacionados con la variable de diversidad etnocultural y el 51,00% con la orientacién sexual
e identidad de género. La herramienta mas frecuente son los protocolos de prevencién
de acoso laboral, moral y sexual; los cuales son articulados a partir de un cédigo ético y
la habilitacion de diferentes mecanismos para realizar la denuncia y resolver los conflictos.
El segundo mecanismo mas desarrollado corresponde a la variable etnocultural, que refleja
que las empresas estan desarrollando y gestionando los posibles conflictos previamente a
que ocurran, siendo este uno de los objetivos mas destacados de la gestion de la diversidad.
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GENERO % 66,6/% Mecanismos de

> prevencion de
EDAD 48148% discriminacion
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72,73%

LGTBI+ o2 51,52%

La sensibilizacién en diversidad e inclusion se dirige principalmente al personal de plan-

tilla en detrimento de los niveles intermedios y directivos.

Las empresas analizadas se centran fundamentalmente en la sensibilizacion sobre género,
que se dirige al 67% de la plantilla, a 12% de los niveles intermedios y tan solo al 3% de los
puestos superiores. En relacion con la discapacidad, el porcentaje se sitda en el 45% en la
plantilla y 9% sobre los puestos medios. La sensibilizacién relativa al origen etnocultural se
reduce a un 39% cuando se trata de la plantilla en general y se sitia en un 3% tanto para
los niveles de mando intermedios como superiores, datos muy similares a los que se asocian
con la diversidad generacional. La diversidad sexual e identidad de género es la que recibe
una menor atencién en cuestiones de sensibilizacion.

Como vemos en la tabla siguiente, en todos los casos el esfuerzo se centra en la sensibili-
zacion de la plantilla en general. Hay que senalar la importancia que adquiere el liderazgo
inclusivo en los contextos de diversidad y la relevancia de incidir en la sensibilizacion hacia
la diferencia en los niveles intermedios y superiores, con lo cual se conseguiria un efecto
cascada que incidiria finalmente en el resto de la plantilla. Las empresas analizadas tienen
aun margen de mejora.

67% 36% 45% 39% 36%
Mandos intermedios 12% 6% 9% 3% 3%

Mandos superiores 3% 3% 3% 3% 3%

GEDO+: G (género); E (edad); D (discapacidad); O (origen etnocultural); + (orientacion sexual e identidad de género)




Significado y trascendencia

Esta categoria analiza si la empresa promueve y favorece la diversidad en sus relacio-
nes con los grupos de interés, poniendo en marcha mecanismos para conocer en qué
medida la clientela percibe que recibe un trato no discriminatorio. Para ello, se trabaja
promoviendo la perspectiva de la diversidad y la inclusién a través de proyectos socia-
les y/o programas de voluntariado corporativo en relacion a las diferentes expresiones
de diversidad e incorporando criterios en la materia durante el proceso de seleccién
de empresas proveedoras. Asimismo, analiza si se incorpora la diversidad como un ele-
mento transversal en la comunicacion y si se incluyen contenidos relativos a la politica
de gestion de la diversidad de la empresa en los informes o memorias.

Tal y como se recoge en la Guia para la gestion de la diversidad cultural en la empresa.
Propuestas de accion y buenas practicas publicado por Red Acoge en 2008, en la empresa
actual, la comunicacién es parte esencial de su actividad ya que de forma intencionada o
no, las empresas estan comunicando constantemente. El ritmo vertiginoso de cambios y
adaptaciones a los que las compaiias estan sometidas en un mundo global y complejo,
demanda una continua necesidad de organizacién, gestiéon y coordinacién. La gestion
permanente de la comunicacion, integrada como un elemento de su estrategia global, se
impone de forma decisiva para el cumplimiento de los objetivos que persigue la empresa, el
entorno al que debe dar respuesta y los retos que debe afrontar.

El compromiso con la gestion de la diversidad por parte de una empresa debe ser
entendido como un activo mas y un valor aiadido. En esta linea, la comunicacién ha de
extenderse a todos los grupos de interés (stakeholders) y hacia la sociedad en general, y
acompanar en todo momento la imagen de la empresa en sus ofertas de empleo, pagina
web, dependencias, consignas o logos diferenciadores que la acrediten como empresa pro-
motora de la diversidad y defensora de la no discriminacién. La difusién de este compromi-
so con las buenas practicas de la empresa en el marco de encuentros, debates, grupos de
trabajo o foros supone una herramienta fundamental para dar a conocer el compromiso y
posicionamiento contra la discriminacién, compartir experiencias y seguir mejorando a tra-
vés de la adquisicion de nuevos conocimientos y contactos. También, es un buen medio de
reforzar y estimular los compromisos de la empresa en esta materia.

La empresa comprometida con la sociedad requiere de una imagen que favorezca las rela-
ciones con sus grupos de interés y la reputacion entre sus clientes actuales y potenciales y
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que, por tanto, acabe repercutiendo positivamente en la cuenta de resultados. La sociedad
se manifiesta dentro de la propia empresa a través de las personas que la forman y del valor
que cada una de ellas. Asimismo, valoramos ese compromiso e implicacién con la sociedad
entendiéndola como el marco externo que representa la diversidad en todas sus expresio-
nes de actuaciones y relaciones.

La capacidad de las empresas para incorporar y gestionar adecuadamente su diversi-
dad interna se convierte en una herramienta necesaria para comprender, identificar y
actuar sobre la diversidad externa. Cada empresa u organizacién deberia analizar cuéles
son los actores (proveedores, clientela, grupos, instituciones, administraciones, etc.) que
interacttan con ella, y que por tanto afectan a su actividad, para poder determinar las acti-
vidades mas adecuadas en cada caso.

Resulta fundamental tener en cuenta el punto de vista de la clientela, especialmente por su
importancia en el proceso econémico. El objetivo de un plan de diversidad también debe
de asegurar que a quienes dirigen sus bienes o servicios perciben a la empresa como un
lugar inclusivo que da respuesta a sus diferentes necesidades. La experiencia que tienen la
clientela cuando se acerca a una empresa, interactla con el personal o accede a su web,
debe ser la méas 6ptima posible.

La comunicacidon y el diseno de estrategias dirigidas hacia el exterior, en especial las que
se establecen con los clientes, deberian incluir un estilo cultural inclusivo, que respete las
diferencias y que las resalte de forma positiva. Otro de los principales actores externos son
las empresas proveedoras, que son fuente de informacién del mercado y constituyen un
foco de innovacidn de nuevas materias, aplicaciones e ideas. Y, por tanto, seria conveniente
gestionar las relaciones que se establezcan con ellas y diversificar la basqueda de diferentes
perfiles de proveedores.

La comunicacion es una parte esencial de las empresas. Actualmente, se estd proyectando
una determinada imagen a través de todas y cada una de las acciones que se llevan a cabo,
independientemente de que respondan a una planificaciéon o no. Es imprescindible disponer
de un plan de comunicacién externa que nos permita proyectar una imagen coherente con
nuestra propia realidad y transmitir el mensaje adecuado a nuestros publicos diversos: clien-
tes, proveedores, accionistas, competencia, sociedad en general, etc.

Analisis de los resultados obtenidos

La tercera categoria de analisis que contempla este Informe es la relacion de la
. Esta categoria tiene un peso relativo de
sobre los 100 totales del cuestionario. El andlisis de esta categoria refleja
obtenidos por las 33 empresas que han participado.
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Conocer en qué medida la clientela o usuarios y usuarias perciben que reciben un trato no
discriminatorio es una prioridad solamente para 4 de cada 10 empresas analizadas.

El conocimiento de la diversidad existente en los mercados a los que dirige su actividad
la empresa, asi como de mercados potenciales, constituye una linea de trabajo sin apenas
desarrollo. Unicamente un 39% de las empresas participantes manifiestan disponer de estos
mecanismos de conocimiento y relacion con su clientela, que indiquen si esta percibe que
reciben un trato no discriminatorio.

¢Se han puesto en
No marcha mecanismos
6'] (W para conocer en qué
medida la clientela y/o
usuarias/os perciben
que reciben un trato no
discriminatorio?

Las acciones de colaboracion en proyectos sociales o programas de voluntariado se
vinculan a la variable de discapacidad.
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Las acciones empresariales relacionadas con proyectos sociales y programas de volun-
tariado corporativo se enfocan de forma muy significativa a la variable de discapacidad,
obteniendo un porcentaje del 67,67% de las empresas que afirman desarrollar este tipo de
acciones colaborativas externas.

Ocho de cada diez empresas afirman promover la perspectiva de la diversidad y la inclu-
sidn en sus acciones de colaboracién en proyectos sociales o programas de voluntariado
corporativo. De estas empresas, un 60,61% colabora con programas de género, un 42,42%
en programas relacionados con la variable etnocultural y un 51,52% con la diversidad gene-
racional. Tras estas variables, tan solo un 24,24% colaboran en programas y proyectos que
estén relacionados con la identidad de género y la diversidad sexual.

GENERO % 60,61% Acciones proyectos
EDAD 51,52%

DISCAPACIDAD =28 66,67%

sociales y voluntariado

LGTBI+  [pYWILS

5 de cada 10 empresas no incorporan criterios de diversidad en los procesos de selec-

cion de empresas proveedoras. El 45% afirman incorporar dichos criterios y lo hacen
teniendo en cuenta mayoritariamente la variable de discapacidad.

Unicamente incorporan criterios de diversidad en el proceso de seleccién de proveedo-
res el 33% de las 33 empresas que han participado en esta tercera edicién del indice. El
100% de las empresas encuestadas que contestan positivamente a dicho item, contemplan
la variable discapacidad a la hora de seleccionar a sus empresas proveedoras. Sin embargo,
este porcentaje baja exponencialmente hasta el 36% cuando se trata de la variable género,
y continlia bajando hasta el 30% cuando se tiene en cuenta la variable etnocultural. Por
ultimo, los porcentajes mas bajos que se tienen en cuenta para incorporar criterios de diver-
sidad en los procesos de seleccidon de proveedores se refieren a las variables de diversidad
generacional y la variable de orientacién sexual e identidad de género, que solo es tenida
en cuenta por el 25% de las empresas.

En este punto debemos sefnalar que la Estrategia Espanola de Responsabilidad Social de las
Empresas recoge entre sus medidas que el compromiso de las organizaciones socialmente
responsables de velar por el cumplimiento y la adopcién de los principios y valores de la RSE



también debe extenderse a las empresas que forman parte de su cadena de proveedores.
Interactuar con proveedores de diferente naturaleza, no solo permitira mejorar la efica-
cia en la cadena de suministros, sino que proporcionara un mejor posicionamiento en el
mercado al trabajar con empresas afines a la diversidad de su clientela.

La variable género se incorpora como elemento transversal en la comunicacién, tanto
externa como interna, de la mayor parte de las empresas participantes. Salvo la diver-
sidad referida a la orientacion sexual e identidad de género, el resto de las variables
de diversidad si son incorporadas de forma frecuente en la comunicacién de la empresa
con todos los agentes con los que se relaciona.

Un 84,85% de las empresas participantes afirman tener en cuenta las diferentes variables de
diversidad en la comunicacion externa que realizan. De las empresas analizadas, el 94,00%
incorpora la variable de género como elemento transversal, aunque el porcentaje se reduce
de forma significativa al tener en cuenta el resto de las variables de diversidad en la comu-
nicacion externa de las empresas.

La diversidad generacional y la discapacidad son abordadas, respectivamente, por el 51,52%
de los casos analizados. El origen es tratado por un 54,55% de las empresas y la diversidad
sexual y la identidad de género solamente es tenida en cuenta por un 42,42% de las empre-
sas participantes.

GENERO Comunicacion como
elemento transversal
inclusivo

84,85%

LGTBI+ B 1) 42%

Los contenidos relacionados con diversidad en las memorias de RSC estan presentes
en el 72,73% de las empresas analizadas. Casi todas ellas tienen en cuenta el factor de
diversidad de género.

Mas de la mitad de las companias encuestadas incorporan contenidos de diversidad en sus
informes y memorias. Un gran porcentaje de las empresas que tienen en cuenta la diversi-
dad en las memorias de RSC, atienden en ellas a la variable de género. Un 60,61% sostiene
hacer referencia a la discapacidad, un 57,58% a la diversidad generacional, seguida de un
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51,52% que afirman tener en cuenta la variable etnocultural. Tan solo el 27,27% de las em-
presas atienden a la variable de identidad de género y orientacién sexual.

GENERO % 69,70% Informes y memorias
que recogen la gestion
57,58% de la diversidad

DISCAPACIDAD =28 60,61%

LGTBI+ @ YNLH




CATEGORIA 4
MAPA DE LA DIVERSIDAD

Relevancia de la categoria con la gestion de la diversidad

El objetivo de esta categoria es conocer los indicadores de diversidad socio demografi-
cos utilizados por la empresa para analizar la composicion de su fuerza laboral y cuales
son sus caracteristicas en relacion con las variables de género, edad, discapacidad y
origen etnocultural a través de los diferentes niveles de responsabilidad dentro de la
empresa.

En este apartado analizaremos los indicadores de diversidad utilizados por las empresas
participantes, asi como, en qué medida las diferentes politicas de diversidad tienen reflejo
en la composicion del capital humano de las mismas. No en todos los casos las empresas
participantes han facilitado la informacidn relativa a estos datos, pero los motivos son dife-
rentes, como por ejemplo el hecho de no disponer de los datos desglosados por variables
de diversidad. No obstante, consideramos que hacer esta aproximacion es un ejercicio de
interés, no solo porque informa en el medio plazo sobre cudl es el impacto que las politicas
de diversidad tienen en la composicion demogréfica del capital humano de las empresas,
sino porque constituye un ejercicio de transparencia por parte de las organizaciones. Todo
ello permite apreciar los indicadores mas utilizados en los sistemas de seguimiento y la im-
portancia que se otorga a dichos datos segun la expresion de diversidad que se trate.

Especialmente, en esta categoria se solicita informacidn relativa a las variables de género,
edad, discapacidad y origen etnocultural, ya que es la informacién de la que pueden dispo-
ner las empresas en sus indicadores de la demografia de su fuerza laboral. Sin embargo, no
se pregunta acerca de la variable orientacion sexual e identidad de género debido al dere-
cho de cada persona de salvaguardar el caracter intimo de la misma.

Tal y como se hace referencia en la publicacién de 2011 de Red Acoge Plan de gestién de la
diversidad en la empresa, para realizar un diagnéstico de la diversidad se recomienda seguir
tres pasos. El primero seria realizar un mapa de diversidad, el segundo paso seria analizar
los resultados obtenidos, y el tercer y Gltimo paso trataria de diagnosticar la situacién de
diversidad existente en la plantilla que arrojan los datos en dicho mapa. A continuacién
ahondaremos en la forma en que habrian de abordarse estos pasos:
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1. Realizar un mapa de la diversidad:

La realizacidon de un mapa de la diversidad es la recogida de informacién de la plantilla en
todos sus niveles. El objetivo es proporcionar una idea de la heterogeneidad del equipo,
al mismo tiempo que saber en qué niveles es mas o menos diverso. Proponemos algunos
indicadores que el empresariado puede utilizar para medir su diversidad visible y no visible.
Estos son:

» Datos generales: sexo, edad, pais de origen, lengua, etc.

» Datos laborales: antigliedad en la empresa, afos de experiencia laboral, tipo de contra-
to, tipo de jornada...

» Datos de formacion: nivel de estudios, cursos realizados y otros aspectos similares.

» Otros datos: datos de discapacidad, personas a su cargo etc.

Una vez tengamos un conocimiento claro de la realidad diversa de la empresa, debemos
proceder a su analisis.

2. Analizar el mapa de la diversidad obtenido:

En este momento se ha de abrir un espacio para la reflexion y analizar los datos que el mapa
de la diversidad nos ha proporcionado para conocer cuél es su posible impacto en el nego-
cio.

El andlisis se debe realizar sin aplicar estereotipos y debe ser Gtil para conocer las implicacio-
nes que tiene la diversidad en la empresa. Es necesario analizar cual es la cultura empresarial
y su actitud ante la diversidad para tomar decisiones acertadas.

3. Diagnosticar la situacion de diversidad en la empresa:

El diagndstico de la diversidad ofrecera una valoracion profesional y objetiva de la realidad
de la empresa desde el punto de vista de la diversidad y su gestion. Ademas, ha de contem-
plar el estudio de las causas que explican la configuracién actual de la plantilla, asi como su
influencia en el devenir de la empresa.

Analisis de los resultados obtenidos

El analisis de la cuarta categoria, denominada MAPA DE LA DIVERSIDAD, se encuentra ba-
remado con un peso de 15 puntos sobre los 100 totales del cuestionario. Esta categoria nos
informa sobre el conocimiento de las empresas participantes en relacién con la distribu-
cion real de su fuerza laboral, atendiendo cuatro de las variables de diversidad propuestas
a lo largo de este indice. Los resultados obtenidos en esta edicién arrojan un promedio de

puntuacion de 9,17 puntos.
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El andlisis teniendo en cuenta las variables de diversidad en esta categoria ofrece los si-
guientes resultados:

» Género:

El género constituye una de las variables de diversidad que las empresas recogen y siste-
matizan como dato de distribucion de su plantilla. Casi la totalidad de las empresas que
han participado en la tercera edicién del indice de Diversidad e Inclusién han proporcio-
nado dicha distribucion por género.

PROMEDIO DE DATOS OFRECIDOS HOMBRES MUJERES

Total de Plantilla 46% 54%

Puestos Intermedios 51% 49%

Puestos Superiores 65% 35%

El resultado global que se desprende del andlisis de todos los datos y que podemos
apreciar en la tabla anterior es bastante positivo, ya que nos muestran plantillas donde
existe una igualdad efectiva y real bastante aparente. Cuando nos referimos al total de la
plantilla, nos encontramos con datos globales del 46% correspondiente a los hombres, y
un 54% correspondiente a las mujeres, convirtiéndose este indice en la primera edicion
donde el porcentaje de mujeres es superior a la de los hombres. La diferencia existente
entre géneros en los puestos intermedios se encuentra en cierto equilibrio, suponiendo
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un 51% los hombres frente al 49% que representan las mujeres.




El equilibrio e igualdad que demuestran a nivel general los datos analizados, decae cuan-
do observamos la distribucién por género en los puestos de direccién, al encontrar una
diferencia de 30 puntos porcentuales de hombres sobre mujeres.

Tan solo 3 de cada 10 personas en los puestos directivos son mujeres. Este dato de-
muestra la persistencia del denominado “techo de cristal” donde las mujeres encuentran
barreras para acceder a puestos de responsabilidad.

Tan solo 3 de cada 10 personas en los puestos de gerencia y direccién son mujeres.

Este dato demuestra la existencia del denominado “techo de cristal”, donde las mu-
jeres encuentran barreras para acceder a puestos de responsabilidad.

Al inicio del andlisis de la distribucién por género, hemos apuntado de forma consciente
que existia un plano de igualdad efectiva y real bastante aparente. Esta apariencia, no sélo
se debe a la mencionada brecha de mas de 30 puntos porcentuales entre los hombres
y las mujeres en los puestos de gerencia y direccién, sino a que hay que puntualizar que
los datos que ofrecemos tienden directamente al equilibrio al tratarse de promedios de
las 33 empresas analizadas. En esta Ill Edicién contamos con varias empresas altamente
feminizadas, lo que ha provocado que el porcentaje de género en los puestos intermedios
y del total de la plantilla aumentara a favor de las mujeres en su cémputo global.

En general, una de las variables de diversidad que las empresas muestran tener a la hora
de desarrollar politicas e implementar medidas de contratacion, es la de género.

» Edad:

La variable de diversidad generacional ocupa el tercer lugar entre los factores demogra-
ficos sobre los que las empresas participantes disponen de datos para conocer la com-
posicién de sus plantillas. Casi ocho de cada diez empresas cuentan con datos de la
distribucién de su plantilla teniendo en cuenta la variable edad.

PROMEDIO DE
DATOS OFRECIDOS

MENORES ENTRE 35 ENTRE 46 MAYORES

DE 34 ANOS | Y 45 ANOS Y 60 ANOS | DE 60 ANOS

Total de Plantilla 21% 35% 39% 5%

Puestos Intermedios 11% 39% 45% 5%

Puestos Superiores 2% 45% 47% 6%

Los datos que se desprenden de la anterior tabla reflejan equipos humanos de edades
bastantes proporcionales y coincidentes con respecto al resto de estudios e Informes en
los que se analizan y se tienen en cuenta la variable generacional. Cuando analizamos los
datos del total de la plantilla, observamos que el conjunto de las empresas participantes
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tiene el grosso de su fuerza de trabajo (75%) en la denominada Generacién X, que com-
prende las edades entre los 35 y 45 afos y también la denominada generacién BabyBoo-
mer que seria la que comprende el grupo etario de 46 hasta 60 anos.

Estos datos ofrecen una vision cuantitativa demografica del capital humano de las or-
ganizaciones y nos sitla en el punto de partida para poder gestionar la diversidad ge-
neracional. Ser conscientes que la plantilla de las empresas espafolas se encuentra en
dos generaciones distintas implica beneficios, aunque si no se gestiona adecuadamente,
en ocasiones pueden suponer inconvenientes. Segun indica el Estudio sobre diversidad
generacional del Observatorio Generacion y Talento publicado en 2017, la Generacién X
destaca por la responsabilidad, la adaptabilidad y la resiliencia aunque podria sentirse vic-
tima de la brecha salarial, mostrar ansiedad y/o frustracion. Por otra parte, la generacién
BabyBoomer se caracteriza por su compromiso, responsabilidad, experiencia y dedica-
cién, pero también pueden presentar debilidades tales como la dificultad para gestionar
la incertidumbre.

7 de cada 10 personas se encuadran dentro de dos generaciones: BabyBoomer y Ge-

neracion X.

Las personas menores de 34 anos suponen el 21% del total de la plantilla, un dato que va
en aumentando progresivamente con respecto a las ediciones anteriores. Dentro de esta
franja de edad, nos encontramos a la fuerza del capital humano mas juvenil y que perte-
nece a dos generaciones distintas: Generacién Millennials o Generacién Y (entre 24 y 34
anos) y la Generacién Z (menores de 23 anos). Segun el Estudio de Generacién y Talento,
los millenials tienen como caracteristicas principales la motivacién, el aprendizaje continuo
y la adaptacién aunque podrian mostrarse impacientes, superficiales y faltos de disciplina.
Los pertenecientes a la Generacion Z, se caracterizan por tener una conciencia social fuer-
te, las ganas de emprender, la habilidad para las nuevas tecnologias y ponen el foco en el
desarrollo personal, no solo en el profesional, aunque podrian presentar inseguridades y
exceso de individualismo.

Respecto a las personas mayores de 60 afios, podemos apreciar que son el grupo menos
numeroso en el total de la plantilla, puesto que solamente representan un 5% del capital
humano de las empresas participantes en el informe. Este porcentaje tan bajo podria ir
asociado a que la edad de jubilacién en Espana es a los 67 afos.

En relacion al analisis de la diversidad generacional en los puestos intermedios, se de-
termina que estan formados en un 45% por personas entre 46 y 60 anos, donde esta
principalmente el grueso de la distribucion, y un 39% del grupo etario entre 35y 45 afos.
Muy por detrds de estos porcentajes nos encontramos a los menores de 35 afos, que
representan un 11%, y al grupo senior (mas de 60 anos), que no llega a representar ni el
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5% de los cargos intermedios.



En los puestos de direccién, nos encontramos que nueve de cada diez personas en los
puestos de direccién se encuentran entre edades comprendidas entre los 35 y los 60
anos. Si desagregamos este dato, un 45% son personas que tienen entre 35y 45 afos y
un 47% son personas entre 46 y 60 anos, dando lugar a porcentajes muy igualitarios. En
los puestos de desempeno de direccion y gerencia, el dato mas elevado de personas ma-
yores de 60 afos es de un 6% y el dato con menor representacion el de menores de 34,
que supone un 2%. Estos dos Gltimos datos se tienen que encuadrar y entender dentro de
la 16gica natural de desarrollo de carrera profesional que desarrollan las empresas.

» Diversidad funcional

La variable de diversidad funcional es el segundo factor demogréfico que las empresas
participantes recopilan de su fuerza del capital de trabajo. Nueve de cada diez empresas
que han participado cuentan con los datos de la distribuciéon de su plantilla teniendo en
cuenta la variable discapacidad.

% PERSONAS CON

PROMEDIO DE DATOS OFRECIDOS DISCAPACIDAD

Total de Plantilla 2,5%
Puestos Intermedios 0,5%

Puestos Superiores 0,2%

Es necesario recalcar que para realizar los promedios totales del porcentaje de personas
con discapacidad de la plantilla, se ha procedido a aislar los datos aportados por tres em-
presas, ya que, por razoén de su esencia social, presentan porcentajes superiores al 0% de
personas con discapacidad en el total de su equipo humano.

Dentro del ordenamiento juridico espanol, la Ley General de Discapacidad establece una
cuota de reserva para aquellas empresas que tengan mas de 50 trabadores y trabajadoras.
Esta cuota de reserva que establece la ley representa el 2% del total de la plantilla y segin
los datos obtenidos, observamos que la media proporcionada por las empresas en este
informe es del 2,5%. Esta cifra nos indica que estariamos en 0,5 puntos porcentuales por
encima de lo que establece la anterior normativa.

El 2,5% de la plantilla esta formada por personas con diversidad funcional, un 0,5

puntos porcentuales por encima de lo que establece la Ley General de Discapacidad.

El 60% de las empresas participantes en esta edicion tienen un porcentaje igual o superior
al 2% que establece la ley vigente. Cuando no se cumple con esta cuota, la mencionada
ley prevé un mecanismo de excepcionalidad y medidas alternativas.
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En relacién a los puestos intermedios y los puestos de direccion, la representacién de per-
sonas que tienen algun tipo de discapacidad cae al 0,5% para los mandos intermedios y
un 0,2% para los mandos gerenciales.

» Origen etnocultural

La variable de origen etnocultural es el tercer factor demogréfico que las empresas par-
ticipantes recopilan de su fuerza del capital de trabajo. 6 de cada 10 empresas que han
participado cuantifican la distribucion de su plantilla teniendo en cuenta la variable de
origen etnocultural y nacional distinta a la espanola

% PERSONAS DE ORIGEN

PROMEDIO DE DATOS OFRECIDOS DIFERENTE AL NACIONAL

Total de Plantilla 7,35%
Puestos Intermedios 3,24%

Puestos Superiores 1,2%

Segun la tabla anterior, el promedio de personas con origen distinto al nacional se sitaa
en un 7,35% de la plantilla. Aunque las empresas participantes en el informe varian con
respecto al afio anterior, este dato cae casi cuatro puntos con respecto al indice de 2017.

Podemos distinguir dos tipos de empresas: aquellas que cuentan con un volumen por-
centual de personas con nacionalidad diferente a la espafnola superior al 10%, las cuales
representan el 30% de las empresas participantes en el indice, y el 70% de las empresas
restantes, con un porcentaje que no cubre al 6% de su plantilla.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica en 2017, el porcentaje de personas de
diferente nacionalidad a la espafiola se sitta en torno al 9,5% de la poblacién. Por lo tanto,
el dato promedio resultante en esta variable se ajusta a la realidad de nuestra sociedad.

Los porcentajes de personas de origen diferente al nacional disminuyen notablemente
cuando nos referimos a puestos de responsabilidad. El porcentaje de personas etnocultu-
ralmente diferentes en los puestos intermedios suponen tan solo el 3,24% y en los puestos
de direccidn solamente el 1,2%.
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CONCLUSIONES

A lo largo del afo 2018, el indice de la Diversidad y la Inclusion (indice D&I) ha analizado el
estado e implicacidon de las empresas espainolas con un entorno laboral respetuoso e inclu-
sivo con la diversidad, entendiendo esta como un factor de oportunidad y a las empresas
como parte de la sociedad diversa y con capacidad de transformacion social.

En esta edicién han participado un total de 33 organizaciones diferentes, en funcién de
su tamaiio, su volumen de facturacién, el nimero de trabajadores y trabajadoras o el
sector en el que desarrollan su actividad. Respecto al total, destacan aquellas empresas que
se dedican al sector servicios y el comercio, pues en conjunto representan el 67% de las
participantes. En cuanto a su tamano por el nimero de personas empleadas, mas de la mi-
tad son empresas grandes, con mas de 250 trabajadores y trabajadoras en su plantilla. Sin
embargo, creemos que es importante destacar que en comparacién con las dos ediciones
anteriores, ha aumentado la participacion de pequeiias y medianas empresas, que en la
edicidn actual representan el 33% del total de la participacién. Este aumento en la partici-
pacidn de las PYMES nos resulta de especial relevancia puesto que son las mas abundantes
en nuestro tejido empresarial.

Respecto al volumen de facturaciéon, mas de la mitad de las empresas participantes de-
claran contar con mas de 10 millones de euros de facturaciéon, un porcentaje ligeramente
inferior al de las dos ediciones anteriores de este indice. Este informe no busca una validez
estadistica, sino que pretende ser un instrumento con el que las empresas puedan valorar
la gestidon de la diversidad en sus entornos a través del andlisis de cuatro categorias: po-
litica corporativa, medidas internas, medidas externas y el mapa de la diversidad de cada
empresa.

¢{Como es la politica corporativa sobre gestion de la diversidad?

Cuando hablamos de politica corporativa de no discriminacion y diversidad estamos hacien-
do referencia al nivel de compromiso existente en las empresas con el desarrollo e imple-
mentacidn de acciones y medidas de distinto calado relativas a la gestion de la diversidad.

Del total de 30 puntos que podian conseguir en esta categoria, las empresas participantes
han alcanzado una media de 16,77 puntos. Estos datos cobran mayor interés cuando nos
acercamos al detalle de los compromisos y medidas llevadas a cabo por cada empresa, pues
nos muestra el contraste entre las diferentes medidas adoptadas y la implicaciéon en cada
una de ellas.



» Un mayor compromiso publico con la diversidad y la no discriminacion

Si comparamos los datos relativos a esta categoria con los obtenidos en las dos ediciones
anteriores, vemos una tendencia positiva, ya que las variables analizadas han aumentado
para el total de las empresas. El porcentaje de empresas que muestra un compromiso
publico con la diversidad y no discriminaciéon son un 5% mas. En esta edicion, un 87%
de las empresas afirman hallarse comprometidas publicamente y un 75% declara disponer
de alguna medida especifica o politica encaminada a la implementacion y ejecucion de la
gestion de la diversidad en sus entornos laborables. Sin embargo, siguen dandose con-
trastes en el grado de implicacion, ya que un 69% reconoce contar con instrumentos que
le permiten medir el alcance y los resultados de dichas acciones y un 73% de las empresas
manifiesta que asigna recursos humanos al desarrollo de politicas de gestion de la diver-
sidad. Solo un 64% dedica recursos econémicos para implementarlas.

Existe una correlacién directa entre el compromiso publico que adquieren las empresas
y la especificacion de politicas encaminadas a la gestidon de la diversidad. Sin embargo,
evidenciamos una pequena brecha entre dicho compromiso y su plasmacién en un
documento interno que lo refleje, de manera que pueda ser conocido por la plantilla y
sirva para el impulso y desarrollo de mecanismos de evaluacion.

» La relevancia del género y la discapacidad

Atendiendo a las variables de diversidad analizadas (género, discapacidad, edad, origen
etnocultural y LGTBI) se observa que el género y la discapacidad reciben una mayor
atencion en las politicas corporativas de no discriminacién y diversidad. 9 de cada 10
empresas asumen la variable de género como un valor fundamental en su politica corpo-
rativa, estando presente en todos los niveles analizados, desde el compromiso publico
hasta la evaluacién de las acciones desarrolladas en esta materia.

» LGTBI y origen etnocultural, un camino por recorrer

Por segundo afo, las variables relativas al origen etnocultural y a la diversidad sexual e
identidad de género son las que menos atencién reciben en las politicas de gestion de
la diversidad y no discriminacién en las empresas participantes. A pesar de que el 40% de
las empresas recoge estas variables en sus documentos internos, solo 5 de cada 10 mues-
tran un compromiso publico con la diversidad LGTBI y 5 de cada 10 con el origen etnocul-
tural. Ademas, solamente 6 de cada 10 empresas cuenta con politicas especificas dirigidas
a gestionar estas variables.

{Como es la gestion interna de la diversidad en las empresas?

La gestion interna de la diversidad en las empresas se centra en las politicas que favorecen
la diversidad y que las empresas desarrollan a nivel interno, tanto en los procesos de contra-
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tacion y sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras, como en la prevencién de la dis-
criminacion. En definitiva, hemos evaluado como y en qué medida se implementa la gestion
de la diversidad dirigida hacia las plantillas.

Del total de 40 puntos que podian obtener las empresas participantes, la media se sitGa
en 21,5 puntos, lo que significa que esta categoria es la que mejores resultados presenta.
Estos datos nos muestran que las empresas participantes llevan a cabo mas acciones relati-
vas a la gestion de la diversidad de las que quedan recogidas en sus politicas corporativas.

» Procesos de reclutamiento basados en el mérito

El 90% de las empresas participantes en el indice afirman contar con un procedimiento
destinado a garantizar que los procesos de seleccion se basan Gnicamente en el mérito y
las competencias necesarias para el puesto, cinco puntos mas desde la primera edicién en
2016. A pesar de este dato, solamente 4 de cada 10 empresas cuentan con estrategias de
reclutamiento que favorezcan la contratacion de personas con expresiones de diversidad
diferentes. El género y la discapacidad son las variables que mayor atencién reciben
en los procesos de reclutamiento. Sin embargo, la edad, el origen etnocultural, la
orientacion sexual y la identidad de género se tienen en cuenta por menos del 9% de
las empresas. En el caso de las variables de origen etnocultural y LGTBI, los resultados
chocan con la realidad laboral de nuestro pais ya que los porcentajes son especialmente
poco significativos.

Las personas transexuales son uno de los colectivos con una mayor tasa de desempleo
dentro de la poblacién activa. También las personas inmigrantes sufren el paro, ya que
representan un 24,28% de la tasa de desempleo, ocho puntos mas que la poblacion es-
panola.

» Atencion al género en los mandos superiores y a la discapacidad en la plantilla

El 60% de las empresas afirma contar con objetivos cuantitativos para aumentar la repre-
sentacion de diversidad en sus plantillas. Sin embargo, como ocurria anteriormente, el
género y la discapacidad vuelven a destacar por encima del resto de variables. Segun los
resultados obtenidos, existe un gran contraste cuando estos objetivos hacen referencia a
la plantilla frente a los mandos intermedios y superiores. Mientras el 50% de las empresas
afirman disponer de estos objetivos cuantitativos para la variable discapacidad, el resto
(edad, orientacién sexual, identidad de género) no alcanzan el 20%, siendo las variables
que menos atencion reciben.

Sin embargo, respecto a los puestos intermedios o superiores observamos que el género
es la Unica variable que recibe atencién, lo que demuestra una clara intencionalidad en
combatir el denominado “techo de cristal”, que ejemplifica la desigualdad en el acceso a
cargos de responsabilidad entre hombres y mujeres en el mercado laboral. El 12% de las



empresas declara contar con objetivos cuantitativos para la promocién a puestos interme-
dios o directivos teniendo en cuenta el género.

» La importancia de la conciliacién

El 97% de las empresas manifiestan que disponen de acciones y/o mecanismos para res-
ponder con equidad a las demandas de conciliacién entre vida personal, familiar y laboral.
Entre las medidas, destaca el interés por la flexibilidad horaria, la flexibilidad en el disfrute
de las vacaciones y la jornada laboral continuada. Esta Gltima es la medida que mas incre-
menta, con respecto a los datos anteriores.

» La bisqueda y retencién del talento diverso

La identificacion del talento diverso hace referencia a la optimizacién del talento existente
en las empresas y su gestion para garantizar la igualdad de oportunidades en el desarrollo
de carrera profesional. Un 58% manifiesta incorporar mecanismos para identificar el talen-
to diverso, una tendencia muy similar a la de las ediciones anteriores.

» Mas mecanismos para prevenir la discriminacion

Cada vez mas empresas cuentan con mecanismos y protocolos con los que prevenir y
resolver posibles conflictos por discriminacién. En esta edicidén, mas del 73% de las em-
presas participantes contaban con dichas herramientas, un ascenso importante teniendo
en cuenta que en el primer informe tan solo eran el 54% de las compahias entrevistadas.

El género, la discapacidad y el origen etnocultural son las variables mas atendidas en los
diferentes protocolos que garantizan la igualdad de trato de las personas que forman
parte de la plantilla.

» Necesitamos mas sensibilizacion sobre diversidad

Es fundamental contar con acciones y programas de sensibilizacién que transmitan a la
plantilla la riqueza y los beneficios que aportan tener equipos diversos, del mismo modo
que es importante y beneficioso disponer de las medidas y politicas para conseguir una
buena gestion de la diversidad.

Sin embargo, los datos recogidos sobre esta cuestion sefialan que siguen haciendo falta
mayores esfuerzos para fomentar la sensibilizacion en todos los puestos profesiona-
les. Respecto a los afios anteriores, se ha producido una tendencia negativa en la sensibi-
lizacidn sobre todas las variables y en todos los niveles profesionales, a excepcion los as-
pectos de la variable género (67% de las empresas). El 67% de empresas que sensibilizan
en género a toda su plantilla, solo extienden dicha sensibilizacion en un 12% y un 3% en
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Esta seccion se centra en cémo las empresas trasladan su compromiso con la gestion de la di-

versidad hacia el exterior (clientela, proveedores, sociedad en general...). En esta categoria las
empresas participantes han obtenido del total de que podian alcanzar.

<

La comunicacion como elemento transversal inclusivo

La comunicacién es un elemento fundamental en la accién de las empresas porque cons-
truye constantemente la proyecciéon hacia su publico y la sociedad en su conjunto. En este
caso, analizamos la incorporacién de la diversidad como un elemento transversal en la
comunicacién corporativa.

Un de las empresas participantes afirman tener en cuenta las diferentes variables de
diversidad en la comunicacién externa que realizan, 5 puntos mas que la primera edicidn.

La diversidad en la selecciéon de proveedores

El de las empresas afirma no incorporar criterios de diversidad en los procesos de
seleccidon de empresas proveedoras, 10 puntos menos que en la edicién anterior. Sola-
mente el de las empresas participantes tiene en cuenta criterios de diversidad a la
hora de seleccionar a sus proveedores y lo hacen especialmente en relacién a la variable
discapacidad. Es importante destacar la necesidad de mejorar estos indicadores, ya que
interactuar con proveedores de diferente naturaleza, no solo permitird mejorar la eficacia
en la cadena de suministros, sino que proporcionara un mejor posicionamiento en el mer-
cado al trabajar con empresas afines a la diversidad de su clientela.

Aumenta la participacion en proyectos sociales

El de las empresas afirma promover la perspectiva de la diversidad y la inclusién en
sus acciones de colaboracién o desarrollo de proyectos sociales y de voluntariado cor-
porativo. Respecto a los anos anteriores, aumenta la participacién en proyectos sociales
relacionados con todas las variables de diversidad, siendo la discapacidad la que recibe
mayor atencion en las tres ediciones.

Respecto al ano anterior, es preciso senalar que la participaciéon en proyectos sociales
sobre origen etnocultural y orientacién sexual e identidad de género son las que mas han
aumentado pasando de un aun en el caso

{Como es la diversidad en las plantillas de las empresas?

El mapa de diversidad nos permite conocer la composicién real en cuanto a las diferentes
expresiones de diversidad existentes en el conjunto de personas que forman las empresas.



Con el anélisis de esta categoria pretendemos poner en valor la realidad diversa existente
en los entornos profesionales mediante la cuantificaciéon de las variables de diversidad
con las que se cuenta. En esta seccion no se tiene en cuenta la informacién relativa a la
variable sobre identidad de género y orientacion sexual al tratarse de un dato de especial
proteccién. En esta categoria las empresas participantes han obtenido 9,17 puntos de
media de un total de 15 puntos.

Género: la igualdad ain esta por llegar

La informacidn relativa a la variable de género es recogida por la mayoria de las empresas
participantes. Los datos globales muestran una aparente igualdad entre géneros cuando
hacemos referencia a la composicidn de las plantillas ya que estas, estdn compuestas por
un 46% de hombres y un 54% de mujeres. Sin embargo, este relativo equilibrio entre
géneros no se mantiene cuando atendemos a la composicién de los puestos de direc-
cion, en los que la brecha entre hombres y mujeres aumenta de forma considerable. En los
mandos superiores encontramos una distribuciéon por género en la que los hombres ejer-
cen el 65% de estos cargos, frente a un 35% de mujeres. Como se ha comentado antes,
estos datos vuelven a reflejar la existencia del conocido “techo de cristal” y son prueba
de las barreras y dificultades a las que las mujeres tienen que hacer frente a la hora de
promocionar o ascender en las empresas.

Los datos aportados sobre la composicion por género de las plantillas no se corresponden
a una distribucion homogénea de los mismos en todas las empresas participantes, ya que
algunas de ellas cuentan con plantillas muy feminizadas y en otras la presencia de mujeres
es muy inferior a la de los hombres.

Edad: Generacion X'y BabyBoomer, las protagonistas

Los datos obtenidos sobre la variable edad nos muestran equipos humanos de edades
bastantes proporcionales y comunes con respecto al resto de estudios e informes en los
que se analizan y se tienen en cuenta la variable generacional.

El grosso de la fuerza de trabajo, un 75%, reside tanto en la denominada Generacién X,
que comprende las edades entre los 35 y 45 afios como en la denominada generacidn
BabyBoomer, que comprende el grupo etario de 46 hasta 60 anos. Respecto al afo an-
terior, aumenta el porcentaje de las personas empleadas menores de 34 anos, ya que
actualmente suponen el 21% del total de la plantilla.

Discapacidad: cumpliendo la ley

La informacién relativa al nimero de personas con discapacidad que conforman los equi-
pos de trabajo es el segundo dato mas recopilado por las empresas participantes, des-
pués del género. Nueve de cada diez empresas pueden cuantificar las personas con dis-

11l INDICE 1&D 9



capacidad que integran sus plantillas, lo que se traduce a una media de 2,5% para el total
de la plantilla.

El 60% de las empresas cuentan con un porcentaje igual o superior al 2% de profesionales
con discapacidad en el conjunto de su fuerza laboral. Casi la mitad de las empresas par-
ticipantes no estan cumpliendo con lo establecido en Ley General de Discapacidad, a no
ser que se acojan a las excepciones tipificadas en dicha legislacion.

» Origen etnocultural: la barrera del 10%

El 60% de las empresas participantes cuentan con informacion relativa al origen nacional
de las personas que forman parte de su plantillay el 7,35% del total tienen nacionalidades
diferentes a la espanola. Este porcentaje se reduce en el caso de los mandos intermedios
y superiores, siendo del 3,24% y del 1,2% respectivamente.
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RECOMENDACIONES

En este apartado incluimos algunas recomendaciones generales con las que pretendemos

trazar un posible camino para avanzar en las politicas y acciones de gestion de la diversidad

empresarial de una forma mas eficiente y productiva.

1.

Dado que las empresas que han cumplimentado el cuestionario de esta edicién del indi-
ce D&l demuestran, por el mero hecho de su participacién, estar concienciadas e impli-
cadas en generar una cultura inclusiva, de respeto de las diferencias y promocién de la
igualdad de trato y de oportunidades, las invitamos a ampliar en lo posible su visién
sobre la diversidad. Consideramos que todas aquellas variables que implican heteroge-
neidad del capital humano dentro de las empresas, asi como en las relaciones externas
de estas, componen un complejo entramado de correspondencias culturales muy enri-
quecedor. La cultura propia de cada grupo social se presenta como un elemento que
influye de forma trasversal sobre el caracter y la calidad de las relaciones profesionales y
humanas que se dan en el ambito de accion de las empresas.

Desde Red Acoge proponemos profundizar en el conocimiento de la esencia cultural de
cada uno de los grupos humanos, con el fin de facilitar los procesos de comunicacién e
interrelacion entre los diferentes colectivos que forman parte de las plantillas y con los
agentes sociales a los que dirigen su actividad. Extender la vision cultural de la empresa,
abarcando las variables que hemos tenido en cuenta en la elaboracién de este Indice
D&l (género, edad, discapacidad, origen etnocultural, orientacién sexual e identidad de
género) y las que se consideren susceptibles de ser gestionadas desde una perspectiva
de inclusion empresarial, contribuira a generar una cultura de respeto y puesta en
valor de las diferencias. La idea es incidir positivamente en la generacién de un clima
laboral favorable que repercuta en la consecucién de los objetivos empresariales,
la optimizacién del talento y la competitividad y el acceso a la innovacién. Ademas,
puede aportar reputacion exterior a la empresa y fidelizacion de los mercados, subra-
yando su compromiso con un modelo social sostenible.

Tras analizar los datos aportados por las empresas que cumplimentaron el cuestionario
de esta tercera edicién del indice D&l encontramos que disponen de diferentes poli-
ticas y/o medidas para promover la equidad en sus relaciones internas y externas. Sin
embargo, en la mayoria de los casos se trata de medidas aisladas o de politicas sin un
recorrido completo que, con frecuencia, obedecen a reacciones ante nuevas situaciones
devenidas en el marco de la empresa.

Por tanto, proponemos que la gestidn de la diversidad se aborde a partir de una planifi-
cacion mas ambiciosa y global a través del desarrollo de un plan de gestion de la diver-



sidad que suponga idear y poner en practica un programa integral y proactivo que
conecte de forma eficiente las politicas y acciones inclusivas implementadas y cuyo
fin sea extraer de ellas la maxima rentabilidad. Aunque no es el Gnico modelo posible,
sugerimos que el plan de gestion de la diversidad contemple:

» El respaldo institucional cimentado en el compromiso directivo y la implicacién
estratégica. En este sentido, es basico contar con documentos piiblicos que es-
pecifiquen este compromiso y con una dotacién de partidas presupuestarias y
de personal que permitan la viabilidad y autonomia de dicho plan de gestién de
la diversidad.

» El desarrollo de procesos equitativos de seleccion de personal y programas
efectivos de acogida e insercién (mentoring) que faciliten el acceso de la diver-
sidad y la conexién de los diferentes marcos culturales con la cultura propia de la
empresa.

» La puesta en marcha de condiciones que propicien un clima laboral favorecedor
de la participacion inclusiva de toda la plantilla y que garantice un adecuado
desarrollo profesional, basado en la igualdad de oportunidades de las personas
que la componen. Paralelamente, se deberia contemplar el desarrollo personal a
través de medidas de conciliacién de vida laboral y privada que tengan en cuenta
las distintas referencias culturales que coexisten en la empresa.

» Lasensibilizaciéon y formacién en diversidad dirigida a todas las categorias profesio-
nales como medios para generar un plano real de participacion y empoderamiento
desde las diferencias.

» Un proceso de comunicacién basado en el respeto y la atencién a la diversidad
de las personas que forman parte de la empresa y de aquellas con las que se rela-
ciona externamente (stakeholders: proveedores, clientela, agentes sociales...)

» Finalmente, todo este plan de gestion deberia ser controlado a través de medios
de medicién y seguimiento que nos informen sobre los resultados obtenidos y
nos sirvan para poder aplicar en diversos casos que se presenten las medidas co-
rrectoras oportunas.

3. La mayoria de empresas que participaron en este informe, realizan acciones o han arti-
culado politicas inclusivas relacionadas con el género y la discapacidad. Sin duda, la le-
gislacién actual y la presién social ejercida desde hace tiempo han contribuido de forma
decisiva a crear un sélido recorrido de atencion hacia estas variables. Les alentamos a
que aprovechen dicho recorrido, con toda la experiencia que hayan podido atesorar en
su trabajo con la discapacidad y el género (planes de igualdad, de accesibilidad, etc.),
para extrapolarlo a las caracteristicas de otras variables de diversidad, adaptando las
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acciones acometidas en estos casos a las particularidades de otros referentes culturales.
De esta forma, no solo estaran en disposicion de aprovechar las ventajas de gestionar la
diversidad desde una perspectiva amplia, sino que ademas podran adquirir un posicio-
namiento destacado en prevision a las disposiciones legales sobre igualdad que pueden
extenderse, tal y como nos hace pensar por la atencion creciente que la gestidn de la
diversidad empieza a adquirir en las politicas europeas dirigidas al ambito empresarial.

No es concebible una dimensién de la empresa de una forma aislada de la sociedad a
la que pertenece. Si tenemos en cuenta que formamos parte de una sociedad glo-
bal, en la que las personas estan interconectadas por las nuevas tecnologias de la
comunicacién y las posibilidades de movilidad (que traspasan los limites nacionales,
intergeneracionales, interculturales...) las empresas deberian volcar sus esfuerzos ha-
cia la comprension, integracion e identificacion con dicha sociedad.

Recomendamos a las empresas que asuman su responsabilidad como agentes de trans-
formacién social. Una empresa protagonista de su tiempo ha de volcar sus esfuerzos
hacia la conformaciéon de una estructura de personal que integre a los diferentes
aspectos de diversidad que conviven en nuestra civilizacion.

Las caracteristicas y cualidades diferentes distribuidas a través de todos los niveles
de responsabilidad dentro de la empresa contribuiran a la compresion y el didlogo pro-
ductivo con la comunidad diversa a la que dirigen su actividad y actuard como elemento
transformador de la sociedad.



Gestionar la
Diversidad presente
en la empresa atrae
y retiene talentos,
construyendo
equipos con bajos
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