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RESUMEN

Este trabajo de investigacion examina el impacto de la diversidad cultural en las empresas
espariolas, centrandose en términos de rendimiento, innovacion y reputacion. A través de una
revision exhaustiva de la literatura y un andlisis cuantitativo basado en encuestas a empleados
de diversas empresas, se evalian las percepciones y experiencias relacionadas con la gestion
de la diversidad cultural. Los resultados indican que la diversidad cultural no solo es valorada
positivamente, sino que también se asocia con mejoras significativas en la innovacion, el
rendimiento organizacional y la reputacion corporativa. La investigacion resalta la importancia
de implementar estrategias efectivas de gestion de la diversidad cultural para maximizar sus

beneficios en el contexto empresarial espariol.

Palabras clave: diversidad cultural, rendimiento organizacional, innovacién, reputacion

corporativa, gestion de la diversidad, empresas espafiolas.

ABSTRACT

This research examines the impact of cultural diversity in Spanish companies, focusing on
performance, innovation, and reputation. Through an exhaustive literature review and a
quantitative analysis based on surveys of employees from various companies, perceptions and
experiences related to the management of cultural diversity are evaluated. The results indicate
that cultural diversity is not only valued positively but also associated with significant
improvements in innovation, organizational performance, and corporate reputation. The
research highlights the importance of implementing effective cultural diversity management

strategies to maximize its benefits in the Spanish business context.

Key words: cultural diversity, organizational performance, innovation, corporate reputation,

diversity management, Spanish companies.



1. INTRODUCCION

1.1 Justificacion y proposito de la investigacion

En la actualidad, vivimos en un mundo cada vez mas globalizado, donde la diversidad cultural
se ha convertido en un componente esencial de las organizaciones modernas. Este fenémeno
no solo es evidente en muchas naciones contemporaneas, sino que también en Espafa, donde
la fuerza laboral estd cada vez mas diversificada, se presentan tanto desafios como

oportunidades significativas para las empresas.

La diversidad cultural desempefia un papel crucial en la atraccion y retencion de talento,
permitiendo a las empresas beneficiarse de una amplia gama de perspectivas y experiencias.
Estas perspectivas diversas pueden mejorar la toma de decisiones y fomentar la creatividad,
aspectos que son fundamentales para la competitividad y el éxito empresarial. Desde una
perspectiva economica y social, la gestion efectiva de la diversidad cultural puede ser un
diferenciador clave entre las empresas. Aunque numerosos expertos han destacado los
beneficios positivos que la diversidad cultural aporta a las organizaciones, es crucial llevar a
cabo una investigacion detallada para entender el verdadero impacto de la diversidad cultural
en las empresas y plantearnos, ¢Existe verdaderamente diversidad cultural en las empresas
espafolas?, ; Genera la diversidad cultural un impacto en la innovacion? ¢ Y en el rendimiento?,

¢Y en la reputacion?

El propdsito principal de esta investigacion es analizar y evaluar el impacto de la diversidad
cultural en las empresas espafiolas, centrandose especificamente en el rendimiento, la
innovacion y la reputacion. Esta investigacion pretende medir la percepcion que tienen los
empleados sobre la diversidad cultural en sus empresas y examinar como esta diversidad
influye en el rendimiento organizacional. Se identificaran los mecanismos a través de los cuales
la diversidad puede aumentar la eficiencia y productividad. Ademas, se explorara su impacto
en la innovacion, incluyendo la generacién de nuevas ideas, la resolucion de problemas y la
adaptacion a los cambios del mercado. Finalmente, se evaluara como la diversidad cultural
afecta la reputacion corporativa, proporcionando una vision integral de su impacto en las

empresas espafolas.



1.2 Objetivos del trabajo

Para dar respuesta a las preguntas de investigacion: ¢Existe verdaderamente diversidad cultural
en las empresas espafiolas?, ¢Genera la diversidad cultural un impacto en la innovacion? ;Y en

el rendimiento?, ;Y en la reputacion?, se han considerado los siguientes objetivos especificos:

1. Identificar si son culturalmente diversas las empresas espafiolas

2. Determinar la influencia de la existencia de un departamento especifico de gestion de

la diversidad en los beneficios generados por las empresas.

3. Evaluar la alineacion entre los beneficios potenciales de la gestion de la diversidad
cultural percibidos por los empleados y los beneficios reales observados en sus propias

empresas

4. Analizar si las empresas espafiolas implementan practicas de diversidad cultural

principalmente para mejorar su reputacion.

5. Evaluar si existe una relacion entre una mayor percepcion de la diversidad cultural y un

mayor nivel de innovacion, rendimiento y/o reputacién en las empresas

1.3 Metodologia y estructura del trabajo

La presente investigacidn se estructura en dos partes fundamentales. La primera parte consiste
en una revision exhaustiva de la literatura, basada en fuentes secundarias, con el propoésito de
explorar en profundidad el concepto de diversidad cultural y su contexto. En esta seccion, se
abordaran aspectos clave como la definicion de diversidad cultural, su evolucién a lo largo del
tiempo, los paises mas afectados, y los impactos positivos que la diversidad cultural genera,
con un enfoque especial en la innovacion de productos y servicios, el rendimiento
organizacional, y la reputacion que la empresa proyecta externamente. Esta revision tedrica
establecera el marco conceptual necesario para comprender la relevancia y los beneficios de la

diversidad cultural en el ambito empresarial.

Una vez establecidos los fundamentos tedricos, el trabajo avanza a su segunda parte, la cual se

centra en un analisis cuantitativo basado en una encuesta dirigida a trabajadores de empresas



espafolas. Esta encuesta ha sido disefiada meticulosamente para recopilar datos precisos y
relevantes que permitan evaluar la percepcion y el impacto de la diversidad cultural en estas
organizaciones. A través de este instrumento, se pretende obtener resultados especificos que
respondan a las preguntas de investigacion formuladas al inicio del proyecto. El anélisis de los
datos obtenidos mediante la encuesta serd crucial para extraer conclusiones solidas y
fundamentadas sobre el efecto de la diversidad cultural en términos de rendimiento, innovacion

y reputacion en las empresas espariolas.

Este enfoque metodoldgico, que combina una revision teérica detallada con un riguroso analisis
empirico, permitira no solo una comprensién profunda del tema, sino también la obtencion de
evidencias practicas. De esta manera, la investigacion no solo contribuira al conocimiento
académico sobre la diversidad cultural en el entorno empresarial espafiol, sino que también
proporcionard insights valiosos para la practica empresarial y la formulacién de politicas

organizacionales.



2. MARCO TEORICO

2.1 Cultura y diversidad

Con anterioridad a profundizar en el concepto de diversidad cultural, es importante abordar la
nocion de “cultura” ya que ésta constituye la base fundamental sobre la cudl se construye y

caracteriza la diversidad cultural.

Son muchos los estudios que concuerdan en describir la cultura como un hecho distintivo entre
grupos de individuos, y no solo abarca un factor genético, sino que engloba un conjunto de
creencias, principios, y valores que caracterizan al colectivo en el que se ha gestado.

La cultura nos brinda la capacidad de identificar grupos especificos que comparten rasgos
comunes que hacen que sean diferentes de otras comunidades. Estos rasgos son las creencias,
gastronomia, vestimenta, lenguaje... Se podria decir que la cultura es un elemento
diferenciador, y simultdneamente, unificador. Esto es asi debido a que es capaz de distinguir
entre grupos con caracteristicas similares, pero al mismo tiempo, actia como un vinculo que

une a los individuos que integran esos grupos (Barquin, 2021)

Por otro lado, es importante mencionar la relacion del etnocentrismo y de los estereotipos en
relacion con la cultura.

La RAE (Real Academia Espafiola) define el etnocentrismo como:

“Tendencia emocional que hace de la cultura propia el criterio exclusivo para

interpretar los comportamientos de otros grupos, razas o sociedades” (RAE, 2024)

El etnocentrismo es un elemento que puede llegar a aparecer cuando se desarrolla una cultura
en una zona geografica determinada. Este desempefia un papel significativo al llevar a las
personas a percibir el resto de culturas que nos son la suya de manera irrelevante e inferior,
posicionando la propia como epicentro. Puede tener consecuencias negativas en las relaciones

interculturales, como la creacidn de prejuicios y discriminaciones.

Del mismo modo, los estereotipos también influyen en la cultura, pudiendo ser el punto de

origen de prejuicios hacia grupos culturales debido a la tendencia a generalizar. Los



estereotipos son representaciones simplificadas y a menudo exageradas de caracteristicas
percibidas de un grupo especifico y muchas veces se trata de opiniones distorsionadas que
pueden influir en la cultura y en una idea erronea de una ésta por no tener en cuenta la

individualidad de sus miembros (Barquin, 2021).

La cultura implica necesariamente hablar de diversidad, ya que es la cultura la que nos capacita

para distinguir entre diferentes colectivos.

Hoy en dia nos sumergimos en un mundo genuinamente interconectado y multicultural. La
globalizacidn es un factor que nos rodea y que ha influido en aspectos que quizas anteriormente
eran inimaginables, como lo es la diversidad cultural a nivel global.

Actualmente, muchos paises exhiben una diversidad cultural destacada, teniendo los 184
estados independientes en el mundo al menos 600 lenguas y 5.000 grupos étnicos diversos
(Garreta, 2000)

El término de diversidad cultural ha adquirido diversas interpretaciones a lo largo de la historia,
pero actualmente lo conocemos como el conjunto de culturas que conviven en un entorno
geogréafico especifico. Este tipo de diversidad engloba diferentes factores como variaciones
étnicas, lingiiisticas y religiosas (Alvarez, Urbano, 2013).

La etnicidad, por su parte, hace referencia a los grupos étnicos, que no son mas gque un conjunto
de personas que comparten mismas caracteristicas y culturas. Debemos de diferenciar muy bien
la etnia frente a la raza. Mientras que la raza alude Unicamente a las diferencias fisicas del ser

humano, la etnia va mucho mas alla e incluye otros factores como la cultura y costumbres.

Lo cierto es que no existen numerosos estudios que relacionen los factores éticos con la
actividad empresarial, sin embargo, autores como Galbraith y Benitez- Galbraith aseguran una

relacion positiva entre las variaciones lingtisticas y los niveles de actividad organizacional.

Podemos enfocar la diversidad cultural en dos ambitos: la diversidad “dentro” de los estados y
la diversidad “entre” estados. La primera de ellas estd plenamente relacionada con los
movimientos migratorios y sera la que abordemos a lo largo del trabajo.

La primera legislacion multicultural fue en Canada en 1988, siendo pioneros en el

reconocimiento oficial de la diversidad cultural como un factor clave en su sociedad,



acompafiado de medidas y programas gubernamentales concretos para afrontar la convivencia

de culturas en el pais (Vargas, 2008).

Por otro lado, la diversidad cultural “entre” estados pone su foco en el intercambio comercial

de productos y servicios entre diversas culturas.

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO)
ha afrontado la diversidad en distintas ocasiones. Concretamente en la declaracion Universal
de la UNESCO de 2001 revelaron lo siguiente: “La diversidad cultural es tan necesaria para el
género humano como la diversidad bioldgica para los organismos vivos. En este sentido,
constituye el patrimonio comdn de la humanidad y debe ser reconocida y consolidada en

beneficio de las generaciones presentes y futuras” (UNESCO, 2001).

Por lo tanto, la diversidad cultural es un aspecto clave en la actualidad, y no solo clave, sino
imprescindible. Por ello, es importante que todos y cada uno de nosotros abordemos e
integremos la comprension entre culturas, en todos nuestros ambitos, incluyendo también el

empresarial (Sanchez J.L, 2021).

La diversidad cultural surge de la migracion, de la globalizacion y la convivencia de diferentes
culturas en una misma zona geografica, y la podemos clasificar en cinco categorias principales:
cultura material, saber tradicional, instituciones y organizacion social, vision del mundo y

practica comunicativa.

En primer lugar, la cultura material la conforman aquellos elementos tangibles que forman
parte del entorno fisico de un lugar y por lo tanto, se refiere a la forma de interactuar con el
espacio y los recursos disponibles. Dentro de este epigrafe encontramos la vestimenta, la
arquitectura de los edificios y viviendas, utensilios o herramientas, medios de transporte, y el
medio ambiente transformado por la actividad humana, como campos de cultivo, jardines y
caminos, entre otros. La cultura material permite expresar la identidad cultural de una
comunidad mediante la forma en que éstos utilizan sus recursos naturales y condiciones

geograficas para satisfacer sus necesidades y formas de vida.

En segundo lugar, cuando hablamos de saber tradicional, nos referimos al conjunto de
conocimientos y habilidades que se han transmitido de generacion en generacion dentro de una
comunidad. Permite aprovechar y gestionar de manera sostenible los recursos naturales y

culturales. Este conocimiento cubre aspectos como la agricultura (técnicas y rotaciéon de



cultivos, manejo de plagas), medicina tradicional (conocimiento empirico y la experiencia para
tratar enfermedades), artesania (habilidades en técnicas de produccion artesanal como el tejido
o la ceramica), pesca y caza (comprension de los ciclos de vida de los animales, técnicas de
pesca y caza que se adapten al entorno local). Este saber ancestral es crucial para la
preservacion de la biodiversidad y el entorno natural, dado que las comunidades tradicionales

poseen un conocimiento profundo de los ecosistemas y su equilibrio.

En tercer lugar, las instituciones y la organizacion social comprenden los sistemas y estructuras
intangibles que regulan la vida en comunidad, definiendo normas, leyes y roles que aseguran
el funcionamiento de ésta. Entre estos sistemas se encuentra el gobierno, que incluye formas
de liderazgo, sistemas de toma de decisiones y mecanismos para la gestion de recursos y
resolucion de conflictos. La familia también es una estructura clave, con roles y
responsabilidades dentro del hogar y transmision de valores. La religion, por su parte, guia la
vida social y personal mediante sus practicas, creencias y cddigos morales. Por Gltimo, la
economia abarca sistemas de intercambio, comercio y distribucion de recursos, mecanismos
para la produccién de bienes y servicios, y formas de propiedad y acceso a la riqueza. La
relevancia de estas instituciones radica en su capacidad para mantener el orden social,
garantizar la seguridad y el bienestar de los miembros de la comunidad, asi como resolver
conflictos de manera justa y equitativa, promoviendo de esta manera la cohesion social y la

identidad colectiva.

En cuarto lugar, la vision del mundo abarca las creencias y valores de una comunidad. Esto se
refleja en las creencias espirituales o los valores morales, que son las reglas sobre lo que se
considera correcto o incorrecto. Ademas, se expresa a través de mitos y leyendas, que son
relatos que explican el origen del mundo, fenédmenos naturales y transmiten valores y
ensefianzas morales. La vision del mundo tiene la capacidad para dar sentido a la vida, explicar
el origen y funcionamiento del universo y proporcionar un marco de referencia para las

acciones y decisiones de las personas (Bello Lopez, 2010).

En quinto y ultimo lugar, encontramos el lenguaje, conocido como la practica comunicativa
para transmitir informacion, emociones, valores e ideas. No solo se incluye el lenguaje oral y
escrito, sino que también abarca algunas formas de comunicacion no verbal, como el arte o la
musica. El lenguaje es un atributo esencial en la diversidad cultural, sin embargo, no siempre
hay una correspondencia directa entre una lengua y una cultura. Diferentes lenguas pueden

compartir tradiciones culturales similares (Diaz-Couder, 1998).



llustraciéon 1: Dimensiones de la diversidad cultural

CULTURA MATERIAL

SABER TRADICIONAL

INSTITUCIONES Y
ORGANIZACION SOCIAL

VISION DEL MUNDO

PRACTICA
COMUNICATIVA

DEFINICION

Objetos fisicos, recursos y
espacios utilizados para
definir la cultura.

Conocimientos y
habilidades transmitidos
de generacion en
generacion

Sistemas y
estructurasintangibles
que regulan la vida
comunitaria

Creencias y valores sobre
la vida y el universo.

Uso del lenguaje y otras
formas de comunicacién.

EJEMPLO

Artefactos, arquitectura,

tecnologia, medio
ambiente.

Técnicas agricolas,
medicina tradicional,
artesania, pesca y caza

Gobierno, familia,
religién, economia

Creencias espirituales,
valores morales, mitos y
leyendas, filosofia de
vida.

Lenguaje oral y escrito,
simbolismo, narrativas,
ceremonias.

IMPORTANCIA

Refleja la interaccion
con el entorno fisico y la
identidad cultural
tangible

Crucial parala
supervivencia, bienestar y
conservar el medio
ambiente

Mantienen el orden
social, resuelven
conflictos y aseguran la
equidad en la
comunidad.

Influye en todas las areas
de la vida comunitaria y
guia las decisiones.

Fundamental para la
cohesion social y la
transmisién de la cultura.

Fuente: Elaboracion propia en base al siguiente informe: “Las dimensiones de la diversidad.:

linglistica, cultural y étnica, y su adecuacion en el proceso educativo”. (Bello Lopez, 2010)

2.2 Evolucion del concepto de la diversidad cultural en Europa y EE. UU.

La diversidad cultural varia significativamente segun el pais. A lo largo de la historia, se han
utilizado distintos parametros, basados en la distincion o no de los factores de la diversidad
para determinar el grado de fragmentacion. Para poder llegar a entender la diversidad cultural

presente en nuestro dia a dia es importante que conozcamos el origen de esta.

El pais pionero en la promocién de la diversidad cultural es Estados Unidos, debido a su
complejo recorrido histérico marcado, en parte, por la prolongada historia de la esclavitud y la
discriminacion racial. Estos eventos historicos desencadenaron una serie de cambios

legislativos significativos, impulsados por las demandas de equidad por parte de la poblacion.



Se promulgaron medidas regulatorias como la Ley de Igualdad de Oportunidades en el Empleo
(IOE) y los Programas de Acciones Afirmativas (PAA), destinados a eliminar la discriminacion
y promover la integracion de todos los miembros de la sociedad en términos de igualdad de

oportunidades laborales y proteccion legal (Jackson y Joshi, 2001).

Sin embargo, a pesar de estas iniciativas legales, persistian prejuicios y exclusiones en ciertos
sectores de la sociedad, lo que impedia una verdadera implementacion de la diversidad cultural
en las organizaciones. Por esta razon, se introdujeron programas de formacién destinados a
erradicar los prejuicios y sensibilizar a los empleados sobre los beneficios de la diversidad,

incluyendo el fomento de la creatividad en proyectos e ideas.

Es importante destacar que iniciativas como la IOE y los PAA fueron concebidas inicialmente
con objetivos legales, pero en la actualidad, la implementacion de planes para promover la
diversidad cultural en las empresas busca mejorar la calidad de vida de los trabajadores y hacer
que las culturas organizativas sean mas inclusivas y atractivas para individuos con diversas
caracteristicas. Este enfoque tiene como objetivo no solo cumplir con requisitos legales, sino
también fomentar un entorno laboral en el que todas las personas se sientan valoradas y puedan

contribuir plenamente a su potencial (Susaeta y Navas, 2005)

A medida que Estados Unidos avanza hacia una mayor inclusion y valoracion de la diversidad
en el entorno laboral, es interesante observar como Europa también aborda esta cuestion.
Dejando atréas el surgimiento y origen de la diversidad cultural, Europa constituye un continente
notablemente diverso culturalmente, caracterizado por la implementacion de una serie de

directivas comunitarias que presentan objetivos concretos para los paises miembros.

Los movimientos migratorios en Europa en las Ultimas cinco décadas han sido equiparables a
la migracion que experimentd Estados Unidos durante el siglo pasado. Dentro del contexto
europeo, se destaca que los paises mas receptivos culturalmente son el Reino Unido y los Paises
Bajos (Ventosa, 2012).



lustracion 2: La Union Europea se construye a partir de la Diversidad

De 6 Milenios de Division a Diversidad en la UE

la Actual Union Europea ‘ ‘
e 25 Estados Miembros -27 en el 2007

e 12 Estados en la Zona EURO

20 idiomas oficiales

Més de 200 otros idiomas y dialectos
Mas de 234 regiones

Diversidad en poblacion y etnias
Diversidad en ideologia politica
Diversidad en religiones

Diversidad en costes laborales
Diversidad en apoyo del estado a la
familia

\ |

La Unién Europea se construye a partir de la Diversidad

Fuente: Ventosa, 2012

La Unién Europea se caracteriza por una ricay compleja diversidad que se muestra a traves de
diferentes aspectos cualitativos y cuantitativos, como podemos observar en la imagen. Esta
diversidad supone desafios y oportunidades a las que se tienen que enfrentar todos los paises
miembros, para lograr el objetivo de integracion social, reduccion de desigualdades y

promocion del enriquecimiento cultural y social.

Estudios realizados sobre estos paises han concluido que la marcada diversidad en ambos casos
se justifica por las normas culturales arraigadas, donde el origen de las personas es menos
relevante que sus acciones y contribuciones. Ademas, esta migracion se ha visto impulsada por
el hecho de que estos dos paises fueron receptores de movimientos migratorios desde finales
del siglo X1X, a diferencia de otros como Espafia, donde este proceso se inicié mas tarde, en la
década de los noventa.

En algunos paises anglosajones, las empresas incluyen una casilla para indicar el origen étnico
del solicitante al momento de postularse a un puesto de trabajo, con el proposito de promover
la discriminacion positiva. En el caso de Espafia, aln esta en proceso de adaptacion en términos
de diversidad cultural. Es relevante destacar que en un lapso de tan solo diez afios, Espafia ha
experimentado un incremento significativo en su poblacion inmigrante, pasando de representar

tan solo un 2% a un 14% de la poblacidn total (Espafa - Inmigracion, 2020).
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En Espafia, el interés por la gestion de la diversidad en el &mbito empresarial comenzé a tomar
relevancia a partir del afio 2005. Sin embargo, no fue hasta el afio 2007 cuando este tema
comenzd a recibir una mayor atencién mediatica en diversos medios de comunicacion (Alonso
& Martinez, 2009)

Un estudio realizado con el apoyo de AEDRH (Asociacion Espafiola de Directores de Recursos
Humanos) obtuvo que solamente el 23% de las empresas espafiolas llevan implementado
planes de diversidad durante mas de 5 afios. Un 34% de las empresas implementan planes, sin
embargo, asumen que todavia queda bastante por conseguir y por implementar y un 22% ha
implementado programas de inclusion, pero éstos se han desarrollado recientemente y no llevan
mas de 5 afios. Por ultimo, el 21% restante, no ha llevado a cabo ningun tipo de iniciativa de

integracion cultural (Toro, 2018).

Por otra parte, un andlisis llevado a cabo en empresas europeas arroja que el 82% de estas
organizaciones ha implementado acciones destinadas a fomentar la diversidad. Esto indica que
en Europa se observa una alta proporcion de empresas que han adoptado medidas para
promover la diversidad (Alonso & Martinez, 2009). En contraste, en el caso especifico de
Espafia, Gnicamente el 23% de las empresas incorporan de manera sistematica y duradera este

tipo de précticas.

La migracién ha experimentado un notable aumento en Espafia a lo largo de los afios, pasando
de representar tan solo un 1,37 % en 1996 a alcanzar un 13,4% en 2023 (Heraldo de Aragon,
2024). Si bien Espafia posee una riqueza cultural considerable, ain tiene un largo camino por
recorrer para consolidarse como una potencia en materia de diversidad cultural. En este sentido,
el Instituto Cervantes, una institucion publica dedicada a la promocién y difusién de la lengua
y la cultura espafolas a nivel global, ha desempefiado un papel crucial; sin embargo, debe
continuar expandiendo su presencia en areas donde el espafiol no es predominante. Para lograr
una promocion cultural efectiva en el extranjero, es esencial contar con un plan conjunto que
involucre a diversos organismos como el Instituto Cervantes, la Fundacion Carolina del
Ministerio de Asuntos Exteriores, el Ministerio de Cultura, la Agencia EFE y la participacion

en la UNESCO, entre otros actores relevantes (Nufiez, X)
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A partir de este analisis, llegamos a la conclusion de que el territorio espafiol se encuentra aun
en proceso de implementar este tipo de practicas en las organizaciones. Si bien es cierto que
numerosas organizaciones muestran interés en esta area, todavia no se ha alcanzado una

implementacién completa y sistematica de las mismas.

2.3 Beneficios de la diversidad cultural en el contexto empresarial y su impacto en
innovacion, rendimiento y reputacion

La riqueza que proporciona la variedad de culturas y perspectivas dentro de una compafia
aporta un sinfin de beneficios siempre y cuando las firmas sean capaces de gestionar de manera
correcta esa diversidad cultural. Tal y como expone Ventosa, "Garantizar la igualdad de
oportunidades no significa que todas las personas sean iguales, por lo tanto, las diferencias no
solo han de reconocerse y respetarse, sino también deben ser valoradas como un recurso
valioso” (Ventosa, 2012). Partiendo de ello, debemos saber que las diferencias no son
obstéaculos para alcanzar el éxito, sino todo lo contrario, son atributos muy valiosos que las

empresas deben aprovechar.

Este trabajo se centrara en el analisis del impacto de la diversidad cultural en tres areas clave:

la innovacion, el rendimiento y la reputacion.

2.3.1 Innovacidén

La diversidad cultural en el &mbito empresarial ha experimentado una transformacion
significativa, evolucionando mas alla de la mera oferta de bienes y servicios para adentrarse en
una economia creativa. Este cambio se traduce en la transicion de una economia industrial a
una en la que la creatividad desempefia un papel central. Cuantificar y demostrar los beneficios
tangibles de la diversidad en las empresas se presenta como un desafio, dado que estos

beneficios son en gran medida intangibles.

En el contexto actual, se demanda una nueva categoria de empleados, especificamente aquellos
dotados de habilidades creativas, que anteriormente no eran tan prioritarios. La atraccion y
retencion de individuos creativos se han convertido en un foco clave para las empresas,
reconociendo la importancia de numerosas mentes creativas en sus equipos. El origen de la

creatividad no reside Unicamente en cada cultura individual, sino que emerge de la interaccion
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entre diversas culturas a través del didlogo. La creatividad forma parte de uno de los motores
principales de la innovacion, elemento imprescindible para el crecimiento exponencial de las
compaiiias y para diferenciarse en un entorno competitivo.

La innovacion se define como la introduccién de elementos completamente novedosos dentro
de la organizacion, que pueden manifestarse en la creacion de nuevos productos o servicios,

asi como en la implementacidn de procesos innovadores en la produccion o distribucion.

Un estudio publicado por Great Place to Work® (2019) revela que las empresas que priorizan
la innovacidn experimentan un crecimiento en sus ingresos anuales 5,5 veces superior al de
aquellas que no lo hacen y estudios como el realizado por Lee et al. (2019) concluyen que las
empresas con equipos culturalmente diversos tienen mas probabilidades de introducir nuevos
productos, debido al impulso que la diversidad proporciona a la innovacién.Por lo tanto, se
puede concluir que la innovacion desempefia un papel fundamental en las organizaciones, y
que la diversidad cultural puede potenciarla mediante la creatividad resultante de la
colaboracion entre individuos de diferentes trasfondos culturales en un mismo equipo de
trabajo (Lee et al, 2019).

Tal y como se explaya en el informe “Europe in the creative age”, el crecimiento de la economia
se encuentra intrinsecamente ligado a las denominadas "tres T": Tecnologia, Talento y
Tolerancia. Este destaca que cuanto mas tolerante es una nacién, mayor capacidad tiene para
movilizar y atraer talento. En este contexto, el éxito empresarial radica en la capacidad de
innovacion, la cual se ve fortalecida mediante la formacion de equipos culturalmente diversos
(Florida & Tinagli, 2004).

Es importante subrayar que la diversidad cultural, por si sola, no garantiza la generacion de
creatividad. No obstante, cuando se fomenta en un entorno propicio que permite a las personas
expresarse libremente y sentirse comodas, emerge un terreno fértil para nuevas y diversas
formas de pensamiento, contribuyendo asi al éxito empresarial a través de la innovacion
(Ventosa, 2012).

Sin embargo, es importante destacar que la relacion entre diversidad cultural e innovacion no

es lineal. Un estudio titulado "The impact of cultural diversity on innovation performance:

evidence from construction industry of Azerbaijan" concluye que la diversidad cultural tiene
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una forma de U invertida. Esto significa que tanto niveles muy bajos como muy altos de
diversidad cultural pueden afectar negativamente a la innovacion. Por lo tanto, es necesario
ejercer precaucion al implementar la diversidad cultural en las organizaciones, ya que un
exceso de la misma puede generar dificultades en la comunicacion, la coordinacion y la

colaboracion y llegar a ser contraproducente (Mir-Babayev et al, 2017).

2.3.2 Rendimiento

la diversidad cultural también puede operar como una fuente de ventaja competitiva en
términos de rendimiento. Son muchas las empresas que consideran la diversidad cultural como
un elemento diferenciador y clave en las organizaciones. Segun el banco BBVA, la diversidad
cultural estd modificando los resultados obtenidos dentro de la empresa. Se ha observado que
la diversidad cultural tiene el potencial de incrementar los niveles de innovacién dentro del
entorno empresarial, lo que nos lleva a preguntarnos, si por lo tanto, también produce una
mejora en la productividad de las organizaciones. Las empresas estan realizando importantes
inversiones en el desarrollo de sus empleados, con el objetivo de mejorar su rendimiento y

obtener resultados mas satisfactorios.

Las compafiias no podrian alcanzar sus objetivos sin la contribucion del personal, siendo el
comportamiento de estos un factor critico en la determinacion del rendimiento empresarial. Las
entidades organizativas se sustentan en el recurso humano, por lo que resulta imperativo que
este se esfuerce por garantizar la satisfaccion y el desempefio 6ptimo de los empleados.

Los equipos que integran la diversidad cultural en el &mbito organizacional muestran una
mayor eficacia gracias a la afinidad entre sus miembros que comparten caracteristicas
similares. Algunas de las dimensiones propuestas por Hofstede ofrecen una herramienta para
evaluar, segun el contexto empresarial, el impacto en el desempefio de las empresas. Gerard
Hendrik Hofstede fue un destacado antropélogo neerlandés reconocido por sus contribuciones
a la psicologia cultural y la gestion intercultural. Desarroll6 estas seis dimensiones a partir de
una extensa investigacion realizada en la década de 1970 en IBM. Un estudio ha revelado que,
su dimension de individualismo-colectivismo esta ampliamente relacionada con la diversidad
cultural y la reputacion en las empresas. Las culturas individualistas fomentan el desarrollo
personal y la independencia, mientras que las colectivistas abogan por grupos fuertes y unidos,

caracterizados por una profunda lealtad. Un alto grado de colectivismo se correlaciona

14



positivamente con un mayor compromiso hacia la empresa, lo que a su vez influye en los
resultados organizativos.

Al finy al cabo, los individuos se sienten mas motivados a participar en el éxito organizacional
y obtener metas comunes, y emplean sus esfuerzos y disposiciones en un grado més alto, lo

que al final se resume en un aumento del rendimiento (Triguero & Pefia, 2018).

Por otro lado, la distancia jerarquica en las empresas también juega un papel en el impacto
productivo empresarial. La baja distancia del poder, una de las dimensiones culturales de
Hofstede, se refiere a una distribucién mas equitativa del poder dentro de las organizaciones.
En empresas con baja distancia del poder hay una distribucion mas equitativa de éste, mientras
que, en sociedades con alta distancia del poder, existen figuras autoritarias y diferencias
jerarquicas méas notables. Acorde con esto, niveles mas bajos de esta distancia contribuyen a
mejorar el rendimiento organizacional, ya que los trabajadores disfrutan de la capacidad de
expresar sus propias ideas y tomar decisiones autonomas. En contraste, en organizaciones con
altos niveles de distancia jerarquica, el gerente ejerce un papel de autoridad basado en reglas
establecidas, mientras que el subordinado se limita a obedecer las directrices impuestas por su
superior, lo que conlleva una disminucién en los niveles de rendimiento (Triguero & Pefia,
2018).

2.3.3 Reputacion

A lo largo de la historia, diversos grupos sociales han experimentado discriminacion y la
negacion de sus derechos fundamentales, como el acceso al empleo. Por consiguiente, en la
actualidad, las politicas de diversidad en las empresas se equiparan en importancia a los
programas de responsabilidad social corporativa. Tanto los consumidores como los inversores
estdn cada vez mas atentos al compromiso y la relevancia que las empresas otorgan a la
diversidad cultural y la inclusion. En consecuencia, la adopcidn de précticas que promuevan la
integracion de la diversidad cultural sera valorada positivamente, contribuyendo asi a mejorar

la reputacion e imagen de la empresa.

Es relevante sefialar que existe un debate en torno a si la diversidad es una obligacion legal
impuesta por la sociedad, lo que lleva a las empresas a adoptarla como una tendencia para
satisfacer las expectativas de ésta y ser aceptadas, o0 si se trata de una cuestion ética. Ana

Vargas, Gerente de Solucion Transformacion Organizacional en la consultora "Sintex",
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sostiene que la diversidad cultural no es un fendmeno efimero o un mero tema de moda. Por el
contrario, se anticipa que en los proximos afios las organizaciones seguiran evolucionando
hacia la heterogeneidad, con una creciente mezcla de culturas (Vargas, 2018). Asimismo,
investigaciones recientes de Deloitte afirman que las empresas han dejado de percibir la
diversidad como una "Estrategia de cumplimiento” para convertirla en una "Estrategia de

negocio™ (Forrester y Vigier, 2017).

En un estudio realizado por la Universidad McMaster, que analizé empresas galardonadas con
los premios Employee Choice Awards 2016 de Glassdoor, se concluy6 que la reputacion se
posiciona como un activo sumamente valioso para las empresas. Esta reputacion esta
intrinsecamente ligada a la gestion de la diversidad cultural por parte de diversos actores
involucrados en las empresas. Entre estos actores, los empleados juegan un papel crucial, ya
que son ellos quienes moldean la percepcion del pablico hacia la empresa. Por lo tanto, resulta
de vital importancia que la fuerza laboral sea inclusiva y funcione de manera eficiente para

cultivar una imagen corporativa positiva (Chohan, 2017).

La reputacion derivada de la implementacion de programas de diversidad cultural conlleva una
serie de beneficios, entre ellos, la atraccion de talento. Una sélida imagen corporativa aumenta
el atractivo de la empresa como empleador, lo que repercute en la voluntad de las personas por
formar parte de ella. Ademas, fortalece la proximidad y confianza con los clientes. Al percibir
una imagen positiva de la empresa, los clientes muestran interés en colaborar y participar en
sus actividades. Por el contrario, las empresas que no avanzan en materia de diversidad cultural
corren el riesgo de dafar su reputacién, lo que subraya la importancia de que las empresas

valoren cuidadosamente su reputacion (PWC, 2017).

2.4 Importancia de la gestion de la diversidad cultural en el contexto empresarial

Como hemos podido observar, la diversidad cultural se ha convertido en una realidad ineludible
y esencial en el ambito empresarial. La globalizacion, la migracién y los cambios
socioculturales han promovido la presencia de diversas culturas dentro de las organizaciones.

La gestion eficaz de esta diversidad cultural se ha vuelto crucial para lograr el éxito empresarial.
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Hasta ahora, hemos examinado como la diversidad cultural aporta una serie de beneficios que
la convierten en una ventaja competitiva para las empresas. La innovacion, la productividad y
la reputacion son tres aspectos positivos que desencadena la diversidad cultural en las
empresas. Sin embargo, en ocasiones también puede dar lugar a obstaculos en la comunicacion
entre los individuos. Es por ello, que uno de los principales desafios radica en saber como

gestionar y aprovechar adecuadamente esta diversidad para obtener beneficios positivos.

Es esencial considerar que la diversidad es un aspecto inevitable en el entorno empresarial, ya
que las organizaciones deben adaptarse a los cambios para mantener su relevancia en el
mercado. La diversidad, como uno de estos cambios, se ha manifestado en el contexto actual,
lo que implica que su integracion en las practicas empresariales requiere una capacidad de
adaptacion. En este contexto, la gestion de la diversidad cultural en las empresas varia segin
su tamafio y naturaleza, aunque existen ciertos principios y estrategias basicas que son

fundamentales para el éxito en todas ellas.

llustracion 3: Estrategias de gestion de la diversidad en las organizaciones

ELEMENTO FUNDAMENTAL DE IDENTIDAD CORPORATIVA

1SENSIBILIZAR Y
CAPACITARALOS
EMPLEADOS

Capacitacion importancia de la diversidad cultural
Programas de formacion
Departamento de diversidad

2.CREACION DE UN
AMBIENTE
INCLUSIVO

Reclutamiento y seleccién objetiva
Planes de acogida
Flexibilidad laboral

3. COMUNICACION
INTERCULTURAL
EFECTIVA

Comunicacién interna
Comunicacién externa

4. MEDICION Y
EVALUACION DEL
PROCESO

Meétodos de evaluacion
Encuestas del clima laboral

Fuente: Elaboracion propia
Independientemente de ello, para lograr una gestion efectiva de la diversidad en las empresas,

es crucial que las organizaciones la integren como un elemento fundamental de su identidad

corporativa. Este compromiso debe ser liderado por los niveles directivos méas altos de la
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organizacion (Asociacion de Organizaciones de Empresarias del Mediterraneo AFAEMME,
2019). Inditex lleva a cabo un programa denominado: “The Right leader @ Inditex is
inclusive”, donde los grupos directivos tienen el proposito de crear entornos mas inclusivos
mediante la utilizacion de planes estratégicos de diversidad cultural (Inditex, 2021). Para
alcanzar este objetivo, se pueden implementar una serie de acciones que contribuyan a que la
diversidad se posicione como un componente central de la identidad organizacional y, por ende,

favorezca una gestion exitosa.

2.4.1 Sensibilizar y capacitar a los empleados

En primer lugar, resulta fundamental sensibilizar y capacitar a los empleados sobre la
importancia de la diversidad para el éxito empresarial. Brindar formacion que promueva la
comprension de los valores corporativos y la relevancia de la diversidad en el contexto
organizacional es esencial. Cuando los empleados comprenden la necesidad de esta integracion
y se comprometen con ella, la diversidad puede realmente convertirse en un valor arraigado en
la empresa. Para ello, es crucial fomentar un entorno de aprendizaje continuo que facilite la
asimilacion de estos conceptos por parte de los colaboradores. Los programas de formacion y
desarrollo mediante cursos en linea sobre diversidad pueden ser una herramienta valiosa para
que los empleados adquieran comprension sobre las diferencias y se preparen para enfrentar
esta realidad (Escrich, 2015).

Un plan de gestion de la diversidad cultural, que puede llevarse a cabo con la ayuda de la
creacion de un departamento especifico dedicado a este fin puede ayudar a conseguir este fin.
El banco Santander es partidario de la implementacion de un departamento especifico de
“Diversidad e Inclusion”, encargado de gestionar e integrar la diversidad en todos sus
departamentos, asi como de evitar la discriminacion y cualquier practica negativa dentro de la

empresa.

2.4.1 Creacidén de un ambiente inclusivo

El establecimiento de un entorno inclusivo comienza en los procesos de reclutamiento y
seleccién. Los encargados de contratar al personal adecuado para la empresa deben estar
debidamente capacitados para incorporar y gestionar individuos de diversos origenes étnicos y

nacionalidades. Por lo tanto, es esencial que posean un dominio y comprension sélidos de la
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inclusion de la diversidad cultural en las organizaciones, lo que les permitira tratar e integrar
adecuadamente a personas con diferentes culturas. Es fundamental que actien con
imparcialidad y dejen de lado cualquier prejuicio o estereotipo que pueda influir en su eleccion
de candidatos. Este enfoque es fundamental para promover un ambiente positivo en la empresa

desde el principio.

Ademas, las empresas deben reflejar su compromiso con la inclusion en sus ofertas de empleo,
dando la bienvenida a personas de diferentes culturas. Por ejemplo, en la péagina oficial de
BBVA, especificamente en la seccion de ofertas de trabajo, se observa que en todas las vacantes
publicadas se enfatiza en los valores de la empresa y en la importancia de la diversidad. Se
destaca que BBV A promueve una cultura inclusiva donde no se tolera la discriminacion y se

valora la diversidad como un elemento enriquecedor para la organizacion.

llustracion 4: Ofertas de trabajo de BBVA

Nuestro modelo de banca responsable aspira a En BBVA creemos que contar con un equipo
lograr una sociedad mas inclusiva y diverso, nos hace ser un mejor banco.
sostenible. Porque el futuro de las finanzas es
financiar el futuro. Por este motivo apoyamos activamente la
diversidad, lainclusién y la igualdad de
Empezamos con el espiritu de ayudar a otros a oportunidades sin importar raza, sexo, edad,
tomar las mejores decisiones financieras. Ese religién, orientacion sexual, identidad de
espiritu permanece hoy en dia y nos anima a género, expresion de género, entre otras.
seguir avanzando, danda prioridad a |a Cultivamos un ambiente de trabajo
innovacian y a la transformacion digital y poner colaborativo e inclusivo que nos permita
al alcance de todos las oportunidades de esta mastrar lo mejor de cada persona.

nuevaera.

Nuestros valores definen
nuestra identidad y son la
palanca que nos impulsan a -y

hacer realidad nuestro
proposito y nos guianen

todas nuestras acciones y Elcliente Pensamos Somos un
decisiones. eslo en grande solo
primero equipo

Fuente: BBVA, 2024

Una vez que el empleado ha sido seleccionado, el siguiente paso es asegurar su buena
integracion en el trabajo. Para ello, se pueden desarrollar planes de acogida personalizados para
cada individuo, teniendo en cuenta su pais de origen y otros factores como el nivel
socioeconomico, lo que facilitara su integracion en la empresa. Telefonica, por ejemplo,
implementa el programa "Onboarding"”, que ofrece a los nuevos empleados una experiencia de

aprendizaje adaptada a su rol, ubicacion y antecedentes (Alonso, 2018).
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En relacidn a la gestion del talento internacional, la flexibilizacion de los horarios y lugares de
trabajo puede ser una herramienta fundamental para poder conciliar su vida profesional y
personal. Frecuentemente los empleados extranjeros necesitan viajar a sus paises de origen en
vacaciones y estas acciones de flexibilidad son cruciales para lograr la satisfaccion de los
empleados y mejorar su calidad de vida. En numerosas ocasiones tienen que adaptarse a nuevas
circunstancias debido a la movilidad regional, e implementar este tipo de medidas no solo

beneficia a los trabajadores, sino también a las organizaciones (Red Acoge, 2009).

2.4.2 Comunicacion intercultural efectiva

Dentro del ambito de la comunicacion empresarial, es fundamental considerar tanto la
comunicacion interna como externa de la organizacion. La comunicacion interna se refiere a
las interacciones entre los empleados y los comportamientos que comparten en el entorno
laboral, mientras que la externa hace alusion a los mensajes que la compafiia transmite hacia el

exterior.

Dentro de la comunicacion interna, es esencial reconocer la importancia de utilizar varios
idiomas y traducir documentos y contenidos para facilitar la comunicacion entre los miembros
del equipo. Implementar herramientas de comunicacién interna que permitan a los empleados
compartir informacion relevante entre si también contribuye significativamente a fomentar una
cultura de comunicacion abierta y colaborativa. Por ejemplo, Inditex ha lanzado la aplicacion
gratuita "Busuu" para sus empleados, a través de la cual pueden obtener certificaciones
oficiales en méas de 2.600 idiomas. Esta iniciativa ha resultado en un total de mas de 34.000
horas dedicadas por los empleados de Inditex a la mejora de sus habilidades linglisticas
(Inditex, 2021).

Ademas, empresas como el grupo Hyatt Hoteles han creado los "Diversity Business Resource
Groups", compuestos por individuos provenientes de una variedad de trasfondos étnicos y
culturales. Estos grupos facilitan programas de mentoria y promueven el establecimiento de
redes de contactos (Blog Homuork, 2018). EI mentoring resulta especialmente efectivo al
ayudar a los empleados en aspectos tanto profesionales como personales, promoviendo asi la
comunicacion y la integracién en la empresa, lo que contribuye a crear un ambiente de trabajo

inclusivo.
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Asimismo, la comunicacion desde los niveles jerarquicos inferiores hasta los superiores,
incluyendo a los directivos, también reviste una importancia considerable, puesto que la
comunicacion bidireccional permite que los empleados sentirse mas comprometidos y
vinculados a la organizacion, ya que se fomenta el intercambio de ideas y se genera un clima

de confianza en la firma.

Por otro lado, como se mencionaba anteriormente, la comunicacion externa de la empresa
también forma parte de la comunicacién intercultural y reviste gran importancia. No basta con
que la empresa promueva la diversidad cultural internamente, sino que también es esencial
difundir este mensaje al puablico en general a través de diversos canales, como publicidad,
marketing digital, eventos... De esta manera, se logra aumentar la conciencia sobre la cultura

empresarial y se influye en la opinién publica, afectando a la reputacion de la empresa.

2.4.3 Medicién y evaluacidn del proceso

En dltima instancia, cumpliendo con todos los aspectos mencionados anteriormente y
fomentando el sentido de pertenencia de los individuos dentro de una organizacion, se lograra
un ambiente organizacional 6ptimo, donde los empleados se sientan plenamente satisfechos
con su trabajo. Un entorno laboral favorable es esencial para la gestién efectiva de la
diversidad, y una estrategia para fomentarlo es llevar a cabo encuestas sobre el clima laboral,
permitiendo que los empleados expresen sus percepciones sobre la empresa y su bienestar en
ella. Endesa, por ejemplo, emplea un método de evaluacion conocido como “Open Feedback
Evaluation (OFE)” que se centra en valorar las conductas de los miembros del equipo a través
de intercambios de retroalimentacion. De esta manera, se fomenta la igualdad entre los
empleados y se promueve el intercambio de ideas. Esto no solo mejora la comunicacion dentro
de laempresa, sino que también contribuye a un ambiente de trabajo donde todos los empleados
se sienten valorados y escuchados, lo cual es esencial para la innovacion y la mejora continua

en la organizacion.

Tambien existen otras empresas que implementan este tipo de medidas como es el caso de
Google. La compafiia estadounidense utiliza encuestas entre los empleados de su organizacion
con el fin de conocer el clima organizacional. Gracias a ello, la empresa puede conocer las

opiniones de sus trabajadores en relacion a la diversidad cultural, fomentado asi la equidad en
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las oportunidades y el bienestar general. De esta manera, Google puede identificar cuales son

sus areas de mejora y focalizarse en ellas (Google, 2023).

Por lo tanto, es crucial implementar medidas de retroalimentacion y evaluacion en el &mbito
laboral para que las empresas puedan medir el impacto de sus estrategias de gestion de la
diversidad. Las encuestas de clima laboral son dtiles para identificar areas de mejora, evaluar
la satisfaccion de los empleados y detectar posibles problemas relacionados con el entorno de
trabajo. Este tipo de evaluacion proporciona informacion valiosa sobre las necesidades de los
empleados, permitiendo adaptar politicas y practicas para fomentar un ambiente inclusivo. Asi,
las empresas pueden identificar tendencias a lo largo del tiempo y tomar medidas correctivas
cuando sea necesario. La UNESCO ha desarrollado una herramienta llamada BICD para
evaluar el impacto de la cultura y proporcionar informacion crucial para la formulacion de

politicas culturales, mostrando la relacién entre cultura y desarrollo.

3. METODOLOGIA

En esta seccion se describe la metodologia empleada durante la investigacion académica. El
proposito principal de este estudio es evaluar, a través de las opiniones de empleados de
diversas organizaciones espafiolas, el impacto de la diversidad cultural en tres aspectos
fundamentales: rendimiento, innovacién y reputacion. La realizacion del trabajo se realiza

mediante la utilizacion de metodologias cualitativas y cuantitativas.

En el apartado denominado “Marco Tedrico” se ha presentado la parte cualitativa de esta
investigacién, donde se han analizado y discutido las opiniones de diversos autores sobre la
diversidad cultural. Se ha profundizado en temas como la gestion de la diversidad cultural en
el ambito empresarial, asi como en los beneficios que ésta conlleva y su impacto en la
innovacion, el rendimiento y la reputacion de las organizaciones. Para complementar este
analisis cualitativo, también se empleard una metodologia cuantitativa mediante la
implementacion de una encuesta. Esta encuesta tiene como objetivo recoger datos empiricos
que permitan dar respuesta a los objetivos planteados en el estudio, ofreciendo una vision mas
completa y fundamentada sobre el impacto de la diversidad cultural en las empresas espafiolas.

Con la combinacion de ambos enfoques, cualitativo y cuantitativo, se busca obtener una
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comprension mas integral y detallada del tema investigado, asegurando asi la solidez y

fiabilidad de los resultados obtenidos.

Las preguntas a las que da respuesta este trabajo fin de grado son: ¢La implementacién de
medidas que promueven la diversidad cultural generan un impacto positivo en las
organizaciones?, ;Conlleva la diversidad cultural un aumento de alguna de las variables:
innovacion, rendimiento o reputacion?, ¢Se limita el impacto de la inclusion de politicas de
diversidad cultural en las empresas Unicamente a una mejora reputacional inducida por las
tendencias contemporaneas, o implica repercusiones mas profundas y sustanciales en el

funcionamiento y desempefio organizacional?

El andlisis profundo de fuentes de informacion incluidas en el apartado anterior resulta
imprescindible para conocer el contexto global de nuestro ambito de estudio. Sin embargo, el
trabajo se complementa con un andlisis cuantitativo, a través de una encuesta, que tratara de

recopilar la informacion necesaria para dar respuesta a las preguntas planteadas.

Las razones que justifican la eleccion de esta metodologia se fundamentan en su capacidad
para obtener resultados de manera rapida y eficaz, al mismo tiempo que se garantiza la
fiabilidad de la informacién recogida. Esta metodologia se fundamenta en la realizacién de una
encuesta andnima, lo cual fomenta que los participantes proporcionen respuestas mas sinceras.
Por consiguiente, se minimiza el sesgo de respuesta y se obtiene una vision mas precisa de las

percepciones y opiniones de los involucrados.

El enfoque cuantitativo emplea datos estadisticos para examinar las hipétesis formuladas con
anterioridad al inicio del estudio. Los resultados derivados de una muestra representativa
proporcionan una vision del comportamiento de la poblacion a través de diversos patrones
identificados (Grinnell, 1997). La seleccién de la muestra para este estudio comprende
individuos empleados en compafiias espafiolas con una antigliedad minima de dos afios en sus
respectivas organizaciones. Esta decision se fundamenta en la premisa de que los empleados
recién incorporados no tienen una comprension plenamente desarrollada de la diversidad
cultural en su entorno laboral hasta que hayan adquirido un conocimiento profundo sobre el
funcionamiento de las distintas &reas y la dindmica interpersonal dentro de la organizacion. En

altima instancia, los empleados con una mayor trayectoria en la empresa estardn mas
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familiarizados con la cultura organizacional en comparacion con los trabajadores recién
ingresados. Se ha determinado que este criterio de inclusion requiere un periodo minimo de

dos afios, con el proposito de garantizar la fiabilidad de los resultados obtenidos.

El &mbito de investigacion se concentra en Espafia, de modo que los participantes son
exclusivamente trabajadores residentes en dicho territorio. No se ha segmentado a los
trabajadores por departamentos, ya que el objetivo consiste en obtener una percepcion global
de las opiniones de los empleados de diversas compariias en relacion con las précticas de
diversidad cultural y su impacto, independientemente del area funcional en la que se

desempefien.

Para la recoleccién de datos, se utilizd Google Forms'y la distribucién se llevo a cabo mediante
correo electronico y plataformas de redes sociales, con el proposito de garantizar la aleatoriedad
de la muestra, obteniendo un total de 130 respuestas. Las variables consideradas en el disefio

de la investigacion incluyen:

3.1 Variable independiente:

La percepcion de la diversidad cultural en la empresa.

Esta variable mide como los empleados perciben la presencia y gestion de la diversidad cultural
en su entorno laboral. Para poder medir esta variable se han empleado preguntas que evaltan
cémo perciben los empleados la diversidad cultural en su entorno laboral. Las preguntas
realizadas han sido: “;Consideras que tu empresa es culturalmente diversa?”, *“;Cuanta
importancia consideras que tu empresa le da a la diversidad cultural?”, “; Existe dentro de tu

empresa un departamento especifico orientado a gestionar la diversidad?”

La primera pregunta de la encuesta se ha disefiado para obtener respuestas abiertas, permitiendo
a los encuestados expresar libremente sus opiniones sobre la diversidad cultural en sus
empresas. Este enfoque permite captar una mayor profundidad en las respuestas,
proporcionando informacion rica y detallada que no se podria obtener con preguntas cerradas.
A través de estas respuestas, se pueden identificar percepciones, experiencias y sugerencias

especificas que reflejan el sentir de los empleados respecto a la diversidad cultural.
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La segunda pregunta, en cambio, busca una respuesta cerrada, pidiendo a los empleados que
indiquen si consideran que la diversidad cultural en su empresa es muy importante,
medianamente importante o0 poco importante. Esta estructura permite una facil cuantificacion
y comparacion de las percepciones sobre la relevancia de la diversidad cultural en el entorno

laboral.

Finalmente, se incluy6 una pregunta sobre la existencia de un departamento especifico para
gestionar la diversidad cultural. Esta pregunta es relevante, ya que proporciona una vision sobre
las estructuras organizativas dedicadas a la diversidad y su gestién, reflejando el compromiso
de la empresa en este ambito. La percepcion de los empleados sobre la existencia y eficacia de
tales departamentos puede influir significativamente en la evaluacion global de la diversidad

cultural en la empresa.

3.2 Variables dependientes:

- Innovacion: la capacidad de la empresa para concebir y desarrollar nuevas ideas,
productos o procesos. La innovacion organizacional puede ser observada cuando se
introducen nuevos productos o servicios en el catdlogo de la compafiia, 0 cuando se
implementan mejoras o actualizaciones en los procesos existentes.

- Rendimiento: el desempefio general de la empresa en términos de consecucion de
objetivos financieros y operativos.

- Reputacion: la percepcion que la poblacion tiene de la compaiiia, reflejada en su imagen

publica y su posicion en la sociedad.

La medicion de las variables dependientes se ha llevado a cabo a través de preguntas
cuidadosamente disefiadas en la encuesta, que se centran en la percepcién de los empleados
sobre el impacto de la diversidad cultural en sus empresas. Estas preguntas fueron
seleccionadas para capturar diferentes aspectos relevantes para el estudio. Por ejemplo, se
indagé si los empleados percibian que la diversidad cultural contribuia a crear un ambiente de
trabajo mas inclusivo y colaborativo, lo cual es fundamental para evaluar la innovacién
organizacional. Asimismo, se exploro si consideraban que una buena gestion de la diversidad
cultural acarreaba beneficios positivos para las organizaciones, lo cual esta directamente
relacionado con el rendimiento general de la empresa. Ademas, se pregunté si los empleados
percibian un impacto positivo de la gestion de la diversidad cultural en su empresa, lo que
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proporciona informacion sobre como la diversidad cultural afecta al rendimiento y la
reputacion de la organizacion. Por ultimo, se investigd si los empleados percibian que la
promocion de la diversidad cultural tenia un impacto en la reputacion de la empresa y si creian
que estas précticas se implementaban con el Unico propdsito de mejorar la reputacion, lo que
proporciona informacion adicional sobre la percepcidn de la reputacion corporativa en relacion

con la diversidad cultural.

4. RESULTADOS OBTENIDOS

4.1 Descripcion de la muestra

Tras llevar a cabo la encuesta mencionada previamente, hemos obtenido una serie de resultados
que seran analizados en este apartado, con el proposito de examinar la validez de las hip6tesis
planteadas. En un primer andlisis, observamos que la distribucion de participantes segun el
género es considerablemente equitativa, con un 54% de hombres y un 46% de mujeres.
Ademas, si comparamos estos hallazgos con datos estadisticos actuales sobre la tasa de
actividad en Espafia para el afio 2023, vemos que hay un 63,8% de hombres y un 54,43% de
mujeres, observando asi una paridad significativa que fortalece la credibilidad y la

representatividad de nuestros resultados.

llustracién 5: Edad a la que pertenece la muestra

Edad

25-30 30-35 35-40 40-45 45-50 50-55 55-60 60-65

Fuente: elaboracion propia

Por otro lado, se observa una notable diversidad en cuanto a las edades de los encuestados, lo

que implica que las opiniones recopiladas abarcan distintas generaciones dentro de la poblacion
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espafiola. Este aspecto nos proporcionard una vision mas amplia y representativa de las
percepciones de los ciudadanos respecto a la diversidad en los entornos laborales esparioles. Es
importante destacar que, dentro de los participantes en la encuesta, los empleados mas jovenes
tienen una edad minima de 25 afios. Esta restriccion se establecio en la metodologia de la
encuesta, la cual requeria que los encuestados tuvieran al menos 2 afios de experiencia en la
empresa. Este requisito se fundamenta en la premisa de que los empleados con una mayor
antigiedad estan més familiarizados con la cultura organizacional, lo que conlleva a una
informacion més confiable en comparacion con aquellos recién incorporados que ain no han
adquirido un conocimiento profundo sobre la cultura empresarial. Cabe mencionar que dentro
del desarrollo profesional se distinguen tres etapas: socializacién, innovacion y estabilizacion
(Fernandez, Bande, Valmaseda, 2011). Se ha considerado que los empleados deben haber
superado la etapa de socializacién para poder expresar opiniones significativas sobre la
diversidad cultural en las empresas. A pesar de la variedad en las edades de los participantes,
una proporcion significativa de las respuestas (36%) proviene de trabajadores con edades
comprendidas entre los 25 y los 30 afios, lo que indica que la opinion de los encuestados se
basa mayoritariamente en la perspectiva de la poblacion joven. Por otro lado, se han obtenido
Unicamente 5 respuestas de personas con edades entre 60 y 65 afos, representando tan solo el
4% de la muestra total, lo que reafirma que la poblacién joven constituye el principal grupo

demogréfico que influira en los resultados de la encuesta.

4.2 Analisis de resultados

Puesto que ya se ha descrito la muestra, podemos analizar los resultados obtenidos en la

encuesta para responder a los objetivos planteados en la investigacion.

Objetivo 1: Identificar si son culturalmente diversas las empresas espafiolas

Para ello se tendré en cuenta la percepcion de los empleados sobre la diversidad cultural en sus
respectivas empresas, la cual ha sido preguntada de manera clara y concisa a través de la

encuesta.

Se les solicit6 evaluar el nivel de importancia que consideraban que sus empresas asignaban a
este aspecto. Ademas, se les ofrecid la oportunidad de expresar sus opiniones de manera
abierta, permitiéndoles describir si percibian que sus empresas se caracterizaban por su

diversidad cultural. La mayoria de las respuestas indicaron que los empleados si trabajaban en
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empresas que fomentaban la diversidad cultural, lo que nos permitié obtener una comprension

mas profunda de sus puntos de vista. Algunas de las respuestas fueron:

“Si, nuestra empresa se enorgullece de ser culturalmente diversa. Contamos con un equipo
formado por individuos de diversas nacionalidades, origenes étnicos y culturales. Valoramos
la diversidad como una fortaleza que enriguece nuestra cultura corporativa y promueve la

creatividad y la innovacion en nuestro trabajo diario” (Encuestado 37)

“Si, al final el reclutamiento global es clave porque aumenta los conocimientos y el

intercambio de culturas” (Encuestado 49)

“Aunque nuestra empresa cuenta con empleados de diversas nacionalidades, siento que la
verdadera diversidad cultural ain no se refleja completamente en nuestra cultura
organizacional. Es importante no solo tener una variedad de personas, sino también
fomentar un ambiente donde cada voz y perspectiva sea escuchada y valorada. Creo que hay

oportunidades para mejorar en este aspecto” (Encuestado 5)

llustracion 6: Importancia de la diversidad cultural en las empresas segun la percepcion

de sus empleados

Importancia en las empresas

» Mucha =Media =Poca

Fuente: elaboracion propia

Se observa que una parte significativa de los empleados perciben que sus empresas otorgan una
notable importancia a este aspecto. Segun los resultados presentados en el grafico, un 66% de
los encuestados sefialan que sus empresas han implementado préacticas destacables en el ambito

de la diversidad cultural, considerando este enfoque como una parte esencial de la estrategia 'y
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vision corporativa, lo que reflejan como una evaluacion de "Mucha importancia™. Por otro lado,
es destacable que s6lo un 10% de los participantes consideran que sus empresas le otorgan una
importancia limitada a la diversidad cultural, una cifra que se ubica en un nivel bajo. Estos
resultados sugieren que las empresas contemporaneas estan, en su mayoria, comprometidas
con la promocion de la diversidad cultural, evidenciando un grado considerable de conciencia

y accion al respecto.

No obstante, al profundizar en el analisis del compromiso de los altos directivos con las
practicas de diversidad cultural, se observa una discrepancia. Solo un 20,7% de los encuestados
indica que los cargos mas altos de su empresa demuestran un compromiso muy elevado para
implementar y promover una estrategia de diversidad cultural. EI 79,3% restante ha calificado
este compromiso en un rango del 1 al 4, destacando que solo una minoria asigno la puntuacion
méaxima de 5. Es importante sefialar que, en la escala utilizada en la encuesta, el valor mas alto
(5) representa el maximo grado de compromiso. Esta discrepancia sugiere gque, aunque existe
una percepcion generalizada de la importancia de la diversidad cultural en las empresas, el
compromiso efectivo de los lideres empresariales con estas politicas puede ser menos sélido

de lo que se percibe inicialmente.

Obijetivo 2: Determinar la influencia de la existencia de un departamento especifico de gestion
de la diversidad en los beneficios generados por las empresas.

Es importante conocer si la existencia de un departamento de gestion de la diversidad afecta a
los beneficios corporativos. Para ello, se ha calculado el porcentaje de empleados que trabajan
en empresas con este tipo de departamentos, obteniendo que tan sélo el 27% de las empresas
representadas por los encuestados cuenta con un departamento especifico dedicado a esta
funcion. Por el contrario, la mayoria de los encuestados indica que sus empresas no disponen
de un departamento dedicado a la gestion de la diversidad cultural, o simplemente desconocen
su existencia. Este analisis sugiere que, aunque los empleados tienen una vision positiva del
compromiso de sus empresas con la diversidad cultural, hay diferencias notables entre lo que

perciben y la realidad en términos de inversion y dedicacion a esta area.

En resumen, aunque los empleados creen que sus empresas valoran y fomentan la diversidad
cultural, los datos indican que esta percepcion puede no reflejar completamente como se

gestiona realmente la diversidad en las organizaciones.
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llustracion 7: Presencia de departamento de diversidad en las empresas espafiolas

Departamento de diversidad

:Si =No Nolo sé

Fuente: elaboracion propia

Objetivo 3: Evaluar la alineacién entre los beneficios potenciales de la gestion de la
diversidad cultural percibidos por los empleados y los beneficios reales observados en sus

propias empresas

Los resultados de la encuesta revelan tanto los beneficios que los empleados atribuyen a la
diversidad cultural, como aquellos que perciben en sus respectivas organizaciones. Al
comparar estos dos conjuntos de datos, se puede observar la alineacion entre ambas variables.
Dentro de las empresas percibidas por los empleados como entornos que fomentan la
diversidad cultural, un 76% sostienen que esta ha incidido positivamente en la creacion de un
ambiente laboral mas inclusivo y colaborativo, mientras que un 11% manifiesta lo contrario.
El 13% restante corresponde a aquellos que indican que la diversidad cultural no se implementa

en sus organizaciones.

Por otro lado, se consulté a los empleados sobre los beneficios que consideraban que la
diversidad cultural podria aportar a las organizaciones, asi como los beneficios que habian
observado que habia conllevado la diversidad cultural en sus propias empresas. Distinguimos
por tanto, entre beneficios percibidos, aquellos que los empleados consideran que la diversidad
cultural puede brindar a las organizaciones, y los beneficios reales, aquellos que se derivan de
la implementacion efectiva de la diversidad cultural en sus propias empresas. Los resultados

obtenidos revelan una notable similitud entre ambos beneficios. De esta manera, se evidencia
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que los beneficios que los empleados creen que la diversidad cultural puede generar son

consistentes con aquellos que observan en sus propias empresas.

En la encuesta, se proporcionaron diversas opciones de posibles impactos positivos a los
empleados, tales como el aumento de la innovacion en procesos y productos, el incremento del
rendimiento/productividad, y la mejora de la reputacion o imagen corporativa. Estos atributos
fueron seleccionados especificamente debido a su relevancia en el contexto del proyecto, y por
ende, se buscaba conocer la percepcion de los trabajadores al respecto. Ademas, se ofrecid la
oportunidad de incluir otros beneficios adicionales no mencionados, y se recibieron respuestas
como "Amplitud de mente" y "Empatia”. Aunque estos atributos no se incluyeron como
opciones predeterminadas, un porcentaje muy reducido de la muestra los consideré también
importantes en relacién con los beneficios positivos generados por la diversidad cultural en las

empresas.

También es relevante destacar que algunos encuestados expresaron la opinion de que la
implementacién de la diversidad cultural no conlleva beneficios positivos, representando un

4,04% y un 6,37% respectivamente.

Se observa claramente que la reputacién es el beneficio mas mencionado en la encuesta,
seguido de cerca por la innovacién, ambos con porcentajes similares. Sin embargo, el
rendimiento percibido es notablemente menos considerado por la muestra, tanto en términos

de beneficios percibidos como reales.

Ilustracion 8: Impacto positivo de la diversidad cultural en las organizaciones

Impacto positivo de la diversidad cultural

Beneficios percibidos Beneficios reales

36,76% 38,60% 38,65%
34,26%

19,12%  19,12%

4,04% 837%

1,47%  1,59%

INNOVACION RENDIMIENTO  REPUTACION NO TIENE OTROS
BENEFICIOS
POSITIVOS
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Fuente: elaboracion propia

Objetivo 4: Analizar si las empresas espafiolas implementan practicas de diversidad cultural

principalmente para mejorar su reputacion.

Se consideré de suma importancia investigar si las empresas que adoptan practicas de
diversidad cultural lo hacen exclusivamente con el proposito de mejorar su reputacion o si
buscan obtener beneficios mas amplios. Es decir, si su objetivo es meramente influir en la
percepcion externa de la empresa para hacerla mas atractiva, o si verdaderamente creen que
estas practicas pueden generar beneficios adicionales, como el fomento de la innovacion o el
incremento del rendimiento empresarial. Los resultados indican que el 79% de la muestra no
considera que el objetivo principal de implementar practicas de diversidad cultural sea
simplemente mejorar la reputacion, sino que va mas alla. A lo largo del analisis tedrico se han
identificado posibles beneficios derivados de las politicas de diversidad cultural, y estos
resultados corroboran que los trabajadores comparten la perspectiva de que la diversidad
cultural no se limita a ser un mero factor reputacional. Sin embargo, es importante sefialar que
este porcentaje no alcanza el 100%, lo que sugiere que existen empresas en Espafia que
implementan técnicas de diversidad cultural Gnicamente con el fin de mejorar la imagen de su

empresa.

llustracion 9: Objetivo principal de la diversidad cultural

¢ El objetivo de la diversidad cultural es la reputacion?

13%
8%

79%

No, el objetivo de implementar practicas de diversidad cultural no es solamente
aumentar la reputacion

Si

No aplica (no se implementa la diversidad cultural en mi empresa)

Fuente: elaboracion propia
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Objetivo 5: Evaluar si existe una relacion entre una mayor percepcion de la diversidad cultural

y un mayor nivel de innovacion, rendimiento y/o reputacion en las empresas

Para ello se ha utilizado un analisis de correlacion de Pearson, obtenido a través de la aplicacion
“Jamovi”. Las primeras variables que se han correlacionado han sido diversidad cultural e

innovacion
llustracién 10: Matriz de Correlacion entre diversidad cultural e innovacion

Matriz de Correlaciones

Diversidad cultural Innovacién

Diversidad cultural R de Pearson -
s] -

valor p -

Innovacién R de Pearson 0.535 —
gl 128 —
valor p <.001 -

Fuente: Jamovi

Los resultados obtenidos reflejan que existe una relacion positiva moderada entre la percepcion
de la diversidad cultural y el nivel de innovacién en las empresas. El valor p es menor que
0.001, lo que indica que la correlacion observada es estadisticamente significativa. Esto
significa que es muy improbable que la correlacion observada sea debida al azar. Ademas, el
coeficiente de correlacién de Pearson es 0.535, lo que indica una correlacion positiva moderada
entre la diversidad cultural y la innovacion. Esto significa que a medida que aumenta la
percepcion de la diversidad cultural en una empresa, también tiende a aumentar el nivel de

innovacion, aunque no de manera muy fuerte.

Para dar respuesta a la existencia de correlacion entre diversidad cultural y rendimiento se
utiliza de nuevo el coeficiente de correlacién de Pearson, ya que al igual que anteriormente, se
estan utilizando 2 variables de escala de intervalo y tienen una relacién lineal. En este caso, el
p valor también es menor que 0,001, por lo que existe una correlacion entre la diversidad
cultural y el rendimiento organizacional. Sin embargo, el coeficiente de correlacion de Pearson

es 0.333, resultando en una correlacién positiva débil.
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llustracion 11: Matriz de Correlacion entre diversidad cultural y rendimiento

Matriz de Correlaciones

Diversidad cultural Rendimiento

Diversidad cultural R de Pearson -

gl -
valor p -

Rendimiento R de Pearson 0.333 —
gl 128 —
valor p <.001 —

Fuente: Jamovi

Por ultimo, el coeficiente de correlacion de Pearson entre la diversidad cultural y la reputacion
obtiene una correlacion positiva moderadamente fuerte entre la diversidad cultural y la

reputacion (p valor menor que 0,001 y coeficiente de correlacién de Pearson de 0,651).

lustracion 12: Matriz de Correlacion entre diversidad cultural y reputacion

Matriz de Correlaciones

Diversidad cultural Reputacion

Diversidad cultural R de Pearson -

gl -
valor p —

Reputacion R de Pearson 0.651 -
gl 128 —
valar p <.001 -

Fuente: Jamovi
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5. DISCUSION

Una vez recogidos los resultados de la encuesta, podemos adentrarnos en la discusion del
trabajo de investigacion, donde se llevara a cabo una interaccion entre los resultados obtenidos,
las preguntas de investigacion y el marco tedrico.

En primer lugar, la muestra estd compuesta por personas con una distribucion de género
bastante equitativa. En cuanto a las edades de los encuestados, la mayoria se encuentra en el
rango de 25 a 30 afios. Por lo tanto, las conclusiones obtenidas y las percepciones de los
encuestados estaran orientadas hacia una poblacion joven, con una experiencia relativamente

limitada en el mundo laboral.

Segun la percepcion de los empleados encuestados, se puede afirmar que las empresas
espariolas presentan un alto grado de diversidad cultural. Se les pregunté tanto de forma abierta
como cerrada acerca de su opinion sobre la diversidad cultural en sus empresas. Los resultados
indican que la mayoria considera a sus empresas como culturalmente diversas y que estas

otorgan importancia a la diversidad, alineandose con el objetivo 1.

A lo largo de la investigacion, se ha observado cémo la diversidad cultural ha ido ganando
importancia en el contexto actual y cdmo una buena gestidn de esta puede generar beneficios
positivos para las organizaciones. La diversidad cultural es un aspecto crucial en las empresas
contemporaneas Yy, debido a la globalizacién, se ha convertido en un factor imprescindible para
muchas de ellas. Aunque Espafia no ha sido uno de los paises pioneros en implementar la

diversidad cultural en sus estrategias empresariales, es evidente que hoy en dia desempefia

Con respecto al objetivo 2, algunas empresas, como el Banco Santander, han implementado
departamentos especificos de diversidad, lo que les ha ayudado a gestionar mejor su diversidad
cultural. Sin embargo, los resultados de la encuesta muestran que solo el 27% de las empresas
cuentan con un departamento especifico de diversidad. A pesar de esto, la mayoria de los
encuestados opina que existe diversidad cultural en sus empresas y que esta se gestiona de

manera eficaz, como se refleja en las respuestas abiertas proporcionadas por los encuestados.

Por lo tanto, en la muestra analizada no parece existir una relaciéon significativa entre la
presencia de un departamento de diversidad y la correcta gestion de esta. La ausencia de

departamentos dedicados podria limitar la efectividad y el alcance de las politicas de diversidad
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cultural. Aun asi, seria necesario realizar un estudio méas detallado para determinar si la
existencia de un departamento de diversidad es decisiva e influyente en la gestion de la
diversidad. Es importante resaltar que esta informacion proviene de la percepcion de los
empleados, por lo que los resultados se basan en un componente subjetivo y no en datos
tangibles.

Es fundamental destacar que existe una notable alineacion entre los beneficios que los
empleados creen que la diversidad cultural genera en las empresas y los que observan en sus
propias organizaciones, en el objetivo 3. Esto sugiere que, efectivamente, la implementacion
de la diversidad cultural conlleva beneficios positivos. En el marco tedrico, se han explicado y
profundizado tres beneficios principales de la diversidad cultural: la innovacion, el rendimiento
y la reputacion. La muestra revela que la diversidad cultural proporciona estas ventajas a las
compaiiias, no solo en términos de expectativas, sino también en la practica, ya que los
empleados han observado directamente como se alcanzan estos beneficios en sus empresas

mediante la implementacion de la diversidad cultural.

Ademas, en el analisis del objetivo 4, la investigacion aborda la posibilidad de que las empresas
utilicen la diversidad cultural Gnicamente para mejorar su reputacion, dada la creciente
importancia que se le atribuye actualmente. Por ello, se incluyd una pregunta especifica en la
encuesta sobre este asunto. Los resultados obtenidos indican que la mayoria de las empresas
espafolas no emplean la diversidad cultural exclusivamente para aumentar su reputacion, sino
que también buscan generar un impacto positivo en aspectos como la innovacién y el
rendimiento. Sin embargo, existe un porcentaje que si lo percibe de esta manera, lo que sugiere
que algunas empresas pueden estar utilizando estas practicas mas como una estrategia de
imagen que como una herramienta para el cambio organizacional profundo. Aun asi, la mayor
parte de los encuestados opinan que no se emplea la diversidad cultural exclusivamente para
aumentar su reputacion, lo que sugiere que la poblacion actual, especialmente los jovenes,
creen en los beneficios de la diversidad en las empresas y no persiguen tnicamente resultados

superficiales.

Una de las partes mas importantes de esta investigacion, que equivale al objetivo 5, es evaluar
si existe una relacion entre una mayor percepcion de la diversidad cultural y un mayor nivel de
innovacion, rendimiento y/o reputacion en las empresas. Los resultados obtenidos mediante la

matriz de correlacion de Pearson indican que existe una correlacion positiva entre la diversidad
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cultural y las tres variables seleccionadas: innovacion, rendimiento y reputacion. Sin embargo,
la correlacion mas fuerte se encuentra entre la diversidad cultural y la reputacion, mientras que
la mas débil se observa entre la diversidad cultural y el rendimiento. Esto corrobora lo que
muchos autores y expertos han explicado sobre la relacion positiva entre la existencia de

diversidad cultural y factores como la innovacion, el rendimiento y la reputacion.

La encuesta revela que, al menos desde la percepcion de los empleados, si existe una relacion
entre estas variables y un impacto positivo dentro de las empresas. Es crucial recalcar que,
aunque los resultados indican que existe una relacion entre las variables, para que dicho
impacto positivo se materialice es imprescindible gestionar la diversidad cultural de manera

correcta a través de estrategias especificas.
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6. CONCLUSIONES

En el panorama empresarial espafiol actual, la diversidad cultural se posiciona como un
elemento esencial para el desarrollo y la competitividad. En un entorno globalizado y dindmico,
las empresas espafiolas son cada vez méas conscientes de contar con equipos multidisciplinarios
y culturalmente diversos. Esta diversidad no solo enriquece la fuerza laboral con una amplia
gama de perspectivas y habilidades, sino que también impulsa el rendimiento, la innovacion y
la reputacion en el mercado global. En un mundo interconectado, donde la diversidad se ha
convertido en una realidad innegable, las empresas espafiolas comprenden que la inclusion de
diferentes culturas y formas de pensar no solo es una necesidad, sino también una ventaja

competitiva que contribuye al crecimiento y éxito de las empresas a largo plazo.

A lo largo de esta investigacion, se destaca la trascendencia de la diversidad cultural en el
entorno empresarial y su progresiva evolucion hacia un componente indispensable en la
estrategia corporativa. Si bien se aborda inicialmente el origen y contexto global de la
diversidad cultural, contextualizando con referencias internacionales, el enfoque primordial del
presente proyecto radica en la evaluacién del impacto de dicha diversidad en las empresas
espafolas, con especial atencidn en los ambitos de innovacidn, rendimiento y reputacion. Estos
aspectos, fundamentales en el desarrollo de la investigacion, son tratados tanto en la fase de
revision bibliografica inicial como en el andlisis cuantitativo posterior a través de la encuesta

realizada.

Los resultados obtenidos en la encuesta complementan y corroboran las conclusiones extraidas
en la revision literaria, ofreciendo una vision integral de la situacion de las empresas espafiolas
en términos de diversidad cultural. Este analisis combinado ha permitido profundizar en la
comprension de las dinamicas organizacionales, revelando, ademas, el impacto positivo que la
diversidad cultural ejerce en estas empresas. Asi, se confirma la existencia de una relacion
positiva entre la diversidad cultural y los beneficios de las organizaciones, particularmente en

lo que respecta a la innovacion, el rendimiento y la reputacion corporativa.

Mediante el analisis cuantitativo y la revisién de literatura secundaria, se ha podido concluir
que las empresas espafolas efectivamente integran la diversidad cultural en sus estrategias
corporativas. La correlacion de Pearson ha demostrado que esta diversidad tiene una relacion
positiva con las tres variables estudiadas, siendo la reputacion la que presenta la correlacion

mas fuerte y el rendimiento la mas débil, aunque todas muestran una correlacién positiva.
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Este fendmeno podria explicarse por la alta visibilidad que las iniciativas de diversidad cultural
suelen tener, muchas veces comunicadas a través de campafas de marketing. Esta visibilidad
contribuye a una percepcion mas clara de como la diversidad mejora la reputacion de la
empresa. Ademas, numerosas empresas que promueven la diversidad cultural reciben premios,
lo que refuerza su visibilidad publica. Por ejemplo, empresas como “Mutua Madrilena” y
“Generali” han sido reconocidas con premios por sus practicas de inclusion laboral y estrategias
de diversidad e inclusion. Asimismo, las elevadas expectativas sociales de que las
organizaciones actuales sean culturalmente diversas pueden llevar a los empleados a asociar el

cumplimiento de estas expectativas con una mejora en la reputacion corporativa (Gil, 2023).

Por el contrario, los beneficios que la diversidad cultural aporta al rendimiento pueden ser mas
dificiles de percibir para los empleados. El rendimiento es un factor influenciado por maltiples
elementos como la calidad del producto y la eficiencia operativa, entre otros. Aunque la
diversidad cultural, como se ha concluido en el analisis, también impacta positivamente en el
rendimiento, su efecto puede ser méas dificil de detectar para los empleados, lo que explica por
qué la correlacion con el rendimiento ha podido ser més débil en comparacién con la

reputacion.

En conclusién, esta investigacion demuestra que la diversidad cultural beneficia
significativamente a las empresas espafiolas, especialmente en términos de innovacion,
rendimiento y reputacién. Sin embargo, para que se materialicen los beneficios potenciales, las
organizaciones deben adoptar estrategias especificas y efectivas para gestionar la diversidad

cultural.
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7. FUTURAS LIiNEAS DE INVESTIGACION

Dentro de futuras lineas de investigacion se discuten temas que podrian ser propdsito de
evaluacion en futuros estudios complementarios, pero que no se consideraron en el alcance de

este trabajo.

Es fundamental destacar que una parte considerable de los resultados de la encuesta
corresponde a individuos jovenes. Por tanto, es esencial tener en cuenta que las conclusiones
derivadas se basan predominantemente en la perspectiva de trabajadores de corta edad y con
una trayectoria profesional relativamente breve. Cabe mencionar que esta generacion joven,
posiblemente méas expuesta y receptiva a los conceptos de inclusion y diversidad, podria ofrecer

una vision optimista de la situacion actual en las empresas.

Por ello, se sugiere que futuras investigaciones incluyan la realizacion de estudios cuantitativos
similares, pero enfocandose en un rango de edad especifico. Al segmentar la muestra por
grupos de edad, se podrian obtener resultados que reflejen exclusivamente las percepciones de
poblacién de mayor edad. Posteriormente, al comparar estos resultados con los obtenidos en el
presente estudio, seria posible identificar similitudes y diferencias en las percepciones de la
diversidad cultural entre los distintos grupos de edad.

Realizar este nuevo estudio podria facilitar la comprension mas profunda de si las percepciones
sobre la diversidad cultural varian significativamente con la edad. Esta comparacion ayudaria
a determinar si las opiniones de los jovenes difieren notablemente de las de las personas de
mayor edad, o si, por el contrario, existen consensos intergeneracionales. Asi, se podria evaluar
de manera mas precisa el impacto de la diversidad cultural en las empresas desde distintas

perspectivas, proporcionando una vision mas completa y matizada sobre el tema.

De igual forma, se podria considerar el impacto de la diversidad cultural en distintos sectores.
En esta investigacion, nos hemos centrado profundamente en la innovacion, el rendimiento y
la reputacion, sin diferenciar los sectores a los que pertenecen las empresas de los trabajadores
que han participado en la muestra. Seria interesante poder identificar sectores como tecnologia,
construccion, servicios financieros, retail, turismo... y analizar si ciertos sectores se benefician
mas de la diversidad cultural que otros o si todos se benefician de manera equitativa. Asimismo,
evaluar la percepcion de la diversidad entre diferentes grupos de interés constituiria otra posible
linea de investigacion futura. En el presente Trabajo de Fin de Grado, se ha estudiado la
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percepcion de los trabajadores dentro de la empresa, pero seria Util conocer la opinién no solo
de los empleados, sino también de clientes, proveedores, inversores, etc. ¢Percibiran estos
grupos la diversidad cultural de las empresas de la misma manera que los empleados?
¢Consideraran que esta tiene un impacto positivo en aspectos como la innovacion, el
rendimiento y la reputacion, o pensardn que no genera un impacto significativo en las

empresas?

Estas consideraciones podrian complementar la investigacion ya realizada y ofrecer
perspectivas y evaluaciones de la diversidad cultural mucho méas amplias y detalladas.
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8. DECLARACION DE USO DE HERRAMIENTAS DE INTELIGENCIA
ARTIFICIAL GENERATIVA EN TRABAJOS FIN DE GRADO

ADVERTENCIA: Desde la Universidad consideramos que ChatGPT u otras herramientas
similares son herramientas muy utiles en la vida académica, aunque su uso queda siempre bajo
la responsabilidad del alumno, puesto que las respuestas que proporciona pueden no ser
veraces. En este sentido, NO estd permitido su uso en la elaboracion del Trabajo fin de Grado
para generar codigo porque estas herramientas no son fiables en esa tarea. Aunque el codigo
funcione, no hay garantias de que metodologicamente sea correcto, y es altamente probable

que no lo sea.

Por la presente, yo, Nerea Lazaro Sardon, estudiante de Administracion y Direcciéon de
Empresas (E-2) de la Universidad Pontificia Comillas al presentar mi Trabajo Fin de Grado
titulado "Impacto de la diversidad cultural en Espaiia, en términos de rendimiento,
innovacion y reputacion', declaro que he utilizado la herramienta de Inteligencia Artificial
Generativa ChatGPT u otras similares de IAG de c6digo solo en el contexto de las
actividades descritas a continuacion [el alumno debe mantener solo aquellas en las que se ha
usado ChatGPT o similares y borrar el resto. Si no se ha usado ninguna, borrar todas y
escribir “no he usado ninguna”]:
1. Brainstorming de ideas de investigacion: Utilizado para idear y esbozar posibles
areas de investigacion.
2. Corrector de estilo literario y de lenguaje: Para mejorar la calidad lingiiistica y
estilistica del texto.
3. Sintetizador y divulgador de libros complicados: Para resumir y comprender
literatura compleja.
4. Revisor: Para recibir sugerencias sobre como mejorar y perfeccionar el trabajo con
diferentes niveles de exigencia.
5. Generador de encuestas: Para diseiar cuestionarios preliminares.

6. Traductor: Para traducir textos de un lenguaje a otro.

Afirmo que toda la informacion y contenido presentados en este trabajo son producto de mi
investigacion y esfuerzo individual, excepto donde se ha indicado lo contrario y se han dado
los créditos correspondientes (he incluido las referencias adecuadas en el TFG y he explicitado

para que se ha usado ChatGPT u otras herramientas similares). Soy consciente de las
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implicaciones académicas y éticas de presentar un trabajo no original y acepto las
consecuencias de cualquier violacion a esta declaracion.

Fecha: Junio 2024

Firma:
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10. ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario

jHola! Completar este cuestionario no te llevara mas de 5 minutos. jMuchas gracias por tu

colaboracion!

Esta encuesta ha sido disefiada para recopilar informacion esencial para mi Trabajo de Fin de
Grado y realizar un estudio sobre la diversidad cultural en las organizaciones. Tu participacion

es fundamental para el éxito de esta investigacion.

Los datos recogidos seran tratados con estricta confidencialidad y se utilizaran exclusivamente

para fines académicos relacionados con este proyecto. jMuchas gracias por su tiempo y apoyo!

1. Sexo:
a) Hombre
b) Mujer

2. ¢Resides en Espafa?
a) Si
b) No

3. Edad
(Respuesta corta)

4. ;Consideras que tu empresa es culturalmente diversa? “Justifica tu respuesta”
(Respuesta abierta)

5. ¢Cuanta importancia consideras que tu empresa le da a la diversidad cultural?
a) Mucha, conocemos buenas practicas que ha implementado la empresa en este ambito y
la diversidad cultural es transversal a la estrategia y vision de la compafiia
b) Media, solamente es un requisito legal que tiene que cumplir la empresa
c) Poca, es un ambito en el que tiene que mejorar, no se utilizan practicas que fomenten
la diversidad cultural

6. ¢Consideras que las personas que ocupan los cargos mas altos de tu compafiia presentan un
compromiso para implementar y avanzar en una estrategia de diversidad cultural y combate
contra la discriminacion? Responder en una escala del 1-5 (5 = mucho compromiso y 1 =
compromiso nulo)

(Escala lineal)

7. ¢ Existe dentro de tu empresa un departamento especifico orientado a gestionar la diversidad?
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a) Si
b) No
c) Nolosé

8. ¢Sientes que la diversidad cultural en tu empresa ha contribuido a crear un ambiente de
trabajo mas inclusivo y colaborativo?

a) Si

b) No

c) No aplica (no se implementa la diversidad cultural en mi empresa)

9. ¢Consideras que una buena gestion de la diversidad cultural tiene beneficios positivos para
las organizaciones?

a) Si

b) No

10. ¢ Qué beneficios positivos crees que la gestion de la diversidad cultural puede tener en las
empresas? (Marca tantas opciones como consideres correctas)

a) Aumento de la innovacion de procesos y productos

b) Aumento del rendimiento/productividad

c) Aumento de la reputacion o imagen de la empresa

d) No tiene beneficios positivos en las empresas

e) Otro

11. (Crees que la gestion de la diversidad cultural en tu empresa esta teniendo un impacto
positivo? (Marca tantas opciones como consideres correctas)

a) Si, aumentando la innovacién de procesos y productos

b) Si, aumentando el rendimiento/productividad

c) Si, aumentando la reputacion o imagen de la empresa

d) No tiene beneficios positivos en las empresas

e) Otro

12. En una escala del 1 al 3, ;como evaluarias la capacidad de innovacion de tu empresa? (3 =
mucha innovacion y 1 = poca innovacion)
(Escala lineal)

13. En una escala del 1 al 3, ;como evaluarias la capacidad de rendimiento de tu empresa? (3
= alto rendimiento y 1 = bajo rendimiento)
(Escala lineal)

14. En unaescala del 1 al 3, ;como evaluarias la reputacion de tu empresa? (3 = alta reputacion

y 1 = baja reputacién)
(Escala lineal)
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12. ;Crees que tu compafiia ha mejorado su reputacion como resultado de promover la
diversidad cultural?

a) Si

b) No

c) No aplica (no se implementa la diversidad cultural en mi empresa)

13. Si has contestado “Si” en la pregunta anterior, ;Consideras que tu compafia implementa
practicas de diversidad cultural Unicamente con el objetivo de obtener un resultado positivo
en la reputacion?
a) Si
b) No, el objetivo de implementar practicas de diversidad cultural no es solamente
aumentar la reputacion, sino que tiene también otros objetivos
c) No aplica (no se implementa la diversidad cultural en mi empresa)
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