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Resumen

Los cambios por los que esta pasando el mundo, se estan extrapolando a los
mercados de diferentes industrias, entre ellas la industria de la consultoria. Poder
permanecer en el mercado y ser competitivo esta siendo cada vez mas
complicado si la adaptacion al cambio no es la correcta. El desarrollo de la
tecnologia y la forma de enfocar el éxito, las empresas han dado un giro
excepcional donde a través de los cambios se ha podido apreciar la importancia
del capital humano para la supervivencia de la empresa en el mercado. El papel
de Recursos Humanos es fundamental para la adaptacion al cambio de los
individuos de la empresa. La globalizacion de los mercados, los inmigrantes y la
aceptaciéon de la sociedad a lo diferente entre otras causas han sido
determinantes para demostrar la importancia de la diversidad e inclusién en las
empresas, siendo mas concreto en las empresas de consultoria. Las politicas de
diversidad e inclusion estan sirviendo de ancla para poder establecer efectos
positivos en la organizacién frente a los grandes cambios de enfoque el mundo
globalizado. Los beneficios que suponen mejorar la calidad interna del capital
humano de la empresa se estan convirtiendo cada vez mas en la clave para
poder llegar a la grandeza de sus competencias internas y externas. Siendo asi
la diversidad e inclusion competencias claves por las que las empresas invierten

tiempo, dinero y constancia debido a los beneficios que aportan.

Palabras claves: Globalizado, Capital Humano, Diversidad, Inclusion, Recursos
Humanos, Adaptacion.



Abstract

The changes the world is going through are being extrapolated to the markets of
different industries, including the consulting industry. Staying in the market and
being competitive is becoming increasingly difficult if the adaptation to change is
not correct. The development of technology and the way of approaching success,
companies have taken an exceptional turn where through the changes it has
been possible to appreciate the importance of human capital for the survival of
the company in the market. The role of Human Resources is fundamental to the
adaptation to change of the individuals in the company. The globalization of
markets, immigrants, and society's acceptance of differences, among other
causes, have been decisive in demonstrating the importance of diversity and
inclusion in companies, particularly in consultancy firms. Diversity and inclusion
policies are serving as an anchor to be able to establish positive effects in the
organization in the face of major changes in the globalized world. The benefits of
improving the internal quality of a company's human capital are increasingly
becoming the key to achieving greatness in its internal and external
competencies. Diversity and inclusion are key competencies for which
companies invest time, money, and perseverance because of the benefits they
bring.

Keywords: Globalized, Human Capital, Diversity, Inclusion, Human Resources,

Adaptation.
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1. Introduccién

1.1 Preambulo

Hoy en dia vivimos en un mundo de cambios continuos, tanto tecnologicos,
sociales, climaticos, los cambios por la pandemia de COVID, y realmente
estamos en una “era del Gran Cambio”. El mundo ha evolucionado, pero con él,
la sociedad, las politicas estatales y empresariales. Afectando de una forma

directa al cambio en el mercado de cualquier industria.

En el ambito empresarial la globalizacion de mercados y la tecnologia esta
permitiendo que la relacidon de las empresas con los clientes, con los empleados
y con los competidores sea cada vez mas diversa debido a la capacidad de
expansion que el siglo XXl esta aportando a las empresas multinacionales. Por
ejemplo, la colaboracién en la plantilla de una misma organizacion de diferentes

edades, etnias, idiomas, género...

Debido a la globalizacidn, los cambios sociales y la nueva tecnologia que
impacta a los equipos y trabajadores de empresas, la diversidad e inclusién para
el cambio es la clave. Es por ello, y para que esta diversidad necesaria para la
adaptacion en los equipos sea positiva y funcional, las empresas estan tomando
medidas para poder gestionarlo.

La gestion de la diversidad e inclusion en el mercado laboral ha ido sufriendo
muchas transformaciones en si a lo largo de la historia. Las empresas enfocadas
a la consultoria tienen un gran dilema en el manejo del capital humano, debido
a la expansion de estas en diferentes paises del mundo, estan considerando la
gestion de la diversidad e inclusion como algo imprescindible que genera una

ventaja competitiva e inversiones a largo plazo para la empresa.

La necesidad de tener un sistema diverso e inclusivo dentro de las empresas es
clave para puedan seguir exitosos en el mercado cada vez mas competitivo. El
mercado estd cambiando constantemente y no espera a nadie mas bien las
empresas tiene que ser conscientes de su fuerza interna (capital humano) para

poder seguir compitiendo y no tener que dejar la “carrera” en la que compiten.



La diversidad e inclusion empresarial son la clave para las empresas debido a
los efectos que crean en la organizacién una vez implementadas. Desde una

mejora de rendimiento, de productividad e innovacion dentro del equipo.

En este trabajo se investigara la importancia del cambio de enfoque en las
empresas hacia un sistema mas diverso e inclusivo. Descubriremos la
importancia de estas politicas y que efectos tienen sobre la organizacién, los
desafios que se enfrentan los departamentos de RRHH y que politicas o medidas
grandes consultorias multinacionales estan implementando en sus modelos

internos.

1.2. Justificacion del tema

La diversidad e inclusion son dos criterios que cada vez mas se estan poniendo
en boca de mas empresas. Es por ello, por lo que con este trabajo me gustaria
investigar y describir el impacto de las politicas en el mercado laboral, para que
las empresas sean conscientes de la importancia de implantar estas medidas en
la organizacion, y como se podra sacar ventajas competitivas de ello.

Pondremos sobre la mesa que factores pueden positivamente ser afectados
(como por ejemplo la creatividad y productividad), como manejar aquellos
resultados negativos, y que factores ayudaran a la empresa a cambiar sus

politicas con el consiguiente impacto que pueda tener.

El trabajo se centrara en poder entender la necesidad de introducir y extender
las politicas de la diversidad e inclusion por parte de los departamentos de
RRHH, enfocado especialmente al sector de las empresas que se dedican a la

consultoria.

Personalmente, realicé unas practicas en una consultoria donde los pilares
fundamentales de la empresa se basan en el foco en diversidad y sobre todo a
la inclusidn a nuevos integrantes en los equipos de trabajo. Mi experiencia fue

muy positiva, el equipo me hizo sentir valiosa, comoda y parte del equipo.



Colaboré con personas de diferentes culturas e idiomas como, por ejemplo,
brasilefios, japoneses, britanicos, argentinos, indios...y pude observar como
funcionaban esos equipos desde cerca. Me impacté mucho la facilidad de
trabajo. La comunicacion, la transparencia con la que se gestionaban los

proyectos y la relacion entre empleados.

Mi equipo era muy diverso y me permitié experimentar todos los beneficios que
se ofrecen dentro tales equipos. Es por ello por la que finalmente decidi enfocar
mi trabajo final de grado, en las politicas de diversidad e inclusion de empresas
de consultoria ya que ha venido influenciada por mi experiencia personal tan

positiva.

Araiz, de este trabajo quiero profundizar en las politicas de diversidad e inclusion
y resaltar la importancia que tiene para las empresas tanto internamente como
en la relacion con los clientes. Resaltar todos los beneficios que podemos

encontrar con equipos diversos que personalmente he vivido.
1.3. Objetivos del trabajo

Los objetivos de este trabajo es dar a conocer y valorar la necesidad que hay de
incorporar un sistema basado en la diversidad e inclusion empresarial en el

sector de las consultorias.

Conocer porque los departamentos de RRHH deberian poner interés en
implementar estas medidas y también evaluar el impacto que causan en las

empresas unas politicas activas hacia la diversidad e inclusion.

1.4. Metodologia

La metodologia de este trabajo sera una metodologia deductiva. Se realizara un
analisis cuantitativo y cualitativo sobre la importancia de la diversidad e inclusion
en las empresas de consultoria. Mi hipétesis inicial viene influenciada por
Stephen Robbins, sociélogo que estudio el comportamiento organizacional y su

importancia dentro de las organizaciones. Dentro de su estudio del



comportamiento organizacional resalta la importancia de conocer al empleado,
cuidarlo y asi obtener resultados positivos para la empresa. La diversidad e
inclusion dentro de los grupos y equipos empresariales son clave a la hora de

incentivar mejoras en las actividades de los empleados.

La metodologia sera deductiva, y partiremos de la hipotesis:

H: La creatividad y productividad se ven notablemente mejoradas cuando

incluimos la diversidad e inclusion en empresas

Para conocer si nuestra hipotesis se verifica o no, realizaré un cuestionario de
elaboracion propia, y sera mandado a una muestra de 60 personas dedicados al
sector de la consultoria. Las preguntas y un resumen de las contestaciones se

pueden encontrar en el Anexo 1y Anexo 2.

Para ello se realizaran una serie de preguntas para poder conocer la informacion
minima de cada encuestado y asi elaborar conclusiones sobre nuestra hipétesis

inicial.

En el punto cuatro de este trabajo se podra acceder a un resumen de la
respuestas finales y conclusiones que podemos obtener sobre nuestra hipétesis

inicial.

2. Marco Conceptual
2.1. Diversidad e Inclusién

2.1.1 ;Qué es la diversidad? ¢ Qué es la inclusion?

Son muchos los autores que ofrecen sus percepciones sobre lo que es la
diversidad. Muchos comparten y expresan su posicion frente a la diversidad
laboral, la diversidad cultural y la diversidad educativa.



La diversidad en el ambito educativo deberia plantearse como fuente
transformadora y no basada en la adaptacion, ya que esa adaptacion a la
diversidad implica y desarrolla mas desigualdades. Definiendo asi la importancia
que se le otorga a la diversidad, ya que la recoge como fuente transformadora
en los sistemas educativos para desarrollar un mundo equitativo y justo (Ramén
Flecha y Lidia Puigvert, 1998).

Loden y Rosener (1991) recalcan que la diversidad supone las diferencias que
encontramos por ejemplo en un grupo de amigos, de clase, de trabajo... Ambos
elaboraron un marco de trabajo donde recogen las diferentes dimensiones que
se encuentran dentro de un grupo, “la rueda de la diversidad”. Confirman que
dentro de estos grupos diversos siempre va a haber diferencias bien sean
aquellas que pertenecen a la dimension interna de la diversidad (género, etnia,
orientacion sexual, edad...), a la dimension externa de la diversidad (religion,
educacion, experiencia laboral, nivel econdmico...), a la dimension
organizacional de la diversidad (localizacion del trabajo, seguridad, funcion...) y
por ultimo la dimension de la era en la diversidad (eventos historicos vividos,

eventos culturales, eventos politicos...).

La diversidad es la llave para poder aceptar y adoptar una perspectiva que
acepte las diferencias en las organizaciones. La diversidad es un concepto que
se obtiene a raiz las diferencias entre las personas dentro de una organizacion,
su edad, su género, su cultura y estas diferencias no se dejan de lado de una
forma consciente, por ello la diversidad es la aceptaciéon a los diferente en los
grupos heterogéneos de una plantilla (Robbins y Judge, 2009).

Si extrapolamos el significado de diversidad al entorno laboral. La diversidad es
un concepto que nos concierne a todos y es responsabilidad de cada uno de
nosotros. La diversidad no es que el denominado “hombre blanco”, esté arriba
en la jerarquia de la empresa y permita y atraiga talento diverso a la empresa.

La diversidad va mucho mas alla, es la comunidad la “familia” que ofrece



variedad de talentos que todos y cada uno de los integrantes de una empresa

conforman, no solo el poderoso “hombre blanco” (Esther Mollema, 2015).

Una perspectiva mas enfocada en lo esencial que ofrece la diversidad y lo que
supone, es las diferentes caracteristicas internas que todos los individuos
recogen y como esas caracteristicas son unicas. Uniendo esas percepciones tan
diferentes es lo que crea la diversidad. Las diferencias, las identidades
personales de cada uno y la capacidad de socializacion en un grupo (Jonna
Louvrier, 2013)

Es verdad que no existe una definicion clara y objetiva de lo que significa la
diversidad, ya que dentro de la diversidad y lo que verdaderamente significa
queda al final a lo que cada uno personalmente opine. El experto en liderazgo
Stephen Covey (2015) comenta, "La fuerza reside en las diferencias, no en las

similitudes".

Milliken y Martins (1996), establecen una clara distincion de lo que significa la
diversidad, dividiéndola en dos términos. En primer lugar, la diversidad
observable que recoge la raza, la etnia, la edad, el género...todos los elementos
observables en el individuo fisicamente. Por otro lado, la diversidad menos
visible, que constituye el interior de los individuos, su capacidad de
concentracion, las habilidades técnicas y la funcionabilidad de desempefio

laboral entre otros atributos internos.

Segun Robbins y Judge (2009), el principal desafio al que las empresas se
enfrentan es saber afrontar las diferencias en su plantilla y organizacion, como
manejar sus aptitudes y que el balance para la organizacién sea positivo. Ambos
autores recogen el concepto “la fuerza de trabajo diversa”, dentro de este
concepto se recogen lo que serian las categorias en cuanto a la diversidad se
refiere que son las mas visibles que se pueden encontrar dentro de una

organizacion.
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Clasificando la diversidad (en la organizacion) en:

1.

Geénero, consideran que las empresas deben garantizar la diversidad de
género de una forma equitativa, donde el acceso y la contratacion a las
organizaciones no se vean determinadas por su género y que haya

igualdad de oportunidades para ambos.

Raza, promueven igual que en la categoria de género, que dentro de la
organizacion la diferencia de si un hombre o mujer es blanco/a, negro/a,
hispano/a, chino/a, indio/a, no es ningun factor para no acceder a la
organizacion y una vez mas, todas las personas deben tener un acceso y

respeto equitativo.

Nacionalidad, necesario conocer y permitir adaptarse a todas las
personas que por un factor (como puede ser el idioma) no se adaptan bien
al lugar y la organizacion debe emplear en mejorar y estabilizar la posicion
de esas personas de diferente nacionalidad.

Edad, las nuevas generaciones con diferente método de trabajo,
diferentes necesidades deben ser acogidas y no ser discriminadas por la

organizacion.

Discapacidad, las organizaciones no deben discriminar a personas que
sufren cualquier tipo de discapacidad y es necesario que garanticen la
accesibilidad a este tipo de personas.

Parejas en convivencia, igualdad de derechos dentro de la organizacion
para parejas homosexuales como a parejas heterosexuales, que la
orientacion sexual de cada uno de los integrantes de la organizacion, no

debe ser un factor para el uso de la discriminacion.

Religion, las organizaciones deben entender las costumbres, rituales, dias
festivos de los trabajadores que presenten otras costumbres a las

11



idealizadas dentro de la organizacion. Garantizar la no discriminacién por
sus aspectos, practicas, vestimentas... para facilitar asi un buen

desempefio del trabajador.

Es decir, la diversidad, los autores lo recalcan como las diferencias entre
individuos o las diferencias encontradas en un grupo social, laboral...pero no se

establece una unica y exacta definicion para la diversidad.

En cuanto a la inclusion, segun la UNESCO (2001), la inclusion es la ventaja que
soporta la diversidad, es decir, cuando encontramos diversidad entre individuos,
la inclusidon sirve de puente para promover la diversidad como un aspecto
positivo. Segun la Real Academia Espafiola (RAE) pone como definicion que la

inclusion es “accion y efecto de incluir’.

La inclusion viene ligada con la diversidad ya que si no hay inclusion es muy
poco probable que encontremos diversidad, teniendo asi una relaciéon directa.
Como bien recalca la Fundacion Adecco, “la diversidad, en si misma, no tiene

valor. La riqueza de la diversidad la proporciona la inclusion”.

Por otro lado, segun comenta la Fundacion Adecco, “La inclusion se refiere a la
capacidad de gestionar e integrar las diferencias individuales en un equipo de
trabajo, promoviendo la diversidad de talentos, experiencias e identidades y
posibilitando que cada profesional se sienta unico, pero, al mismo tiempo,
identificado con el grupo al que pertenece. La Inclusion, por tanto, es el paso
hacia adelante de la Diversidad’.
Figura I: {Qué es la inclusion?
Vi i
INCLUSION-= Sentimiento de pertenencia al grupo +

Posibilidad de ser uno mismo y sentirse Gnico
\ 7

Fuente: Fundacion Adecco. ¢;Cuales son las diferencias entre diversidad e

inclusion?
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Como refleja la figura I, la inclusion es la capacidad se sentir que perteneces a
un grupo, desencadenado asi la posibilidad de ser uno mismo y sentirse unico,
bien sea de un grupo de amigos o un equipo de trabajo.

2.1.2 Comportamiento organizacional y su relacion con la diversidad e inclusion

El estudio del comportamiento organizacional surgié aproximadamente en el
1947 en Estados Unidos, donde se empezd a determinar que no todos los
individuos que forman la empresa reaccionan igual, piensan igual y se
comunican de la misma forma. El objetivo era entender que las diferencias de
comportamiento de los individuos en la empresa no era algo negativo, sino que
con un buen estudio y manejo de los comportamientos se podria alcanzar una

gran ventaja dentro y fuera de la organizacion.

Segun Robbins y Judge (2009), “el comportamiento organizacional es un campo
de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de
aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones”.

Es decir, el comportamiento organizacional (CO), estudia los tres componentes
que conforman una organizacioén, los individuos (empleados), los grupos y la
estructura que adopta la organizacién. El principal objetivo es conocer y analizar
como actuan estos componentes de la organizacion y poder permitir a las

organizaciones trabajar internamente de la forma mas eficaz.

Dentro del comportamiento organizacional se recogen diversos temas que
afectan directamente a la eficacia, productividad, la innovacion y la relacion entre
empleados de la misma organizacién. Las disciplinas que encontramos dentro
del CO son la psicologia, la psicologia social, la sociologia y la antropologia. Esta
ultima disciplina, estudia aprender sobre los seres humanos con el objetivo de
entender a las personas con diferentes culturas, creencias y percepcion de

situaciones que se encuentran dentro de una misma organizacion.
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Un estudio éptimo del CO permite a las organizaciones estar en una posicion de
poder afrontar dilemas como, por ejemplo, la globalizacion, la adaptacion a
diferentes culturas y debe ser el principal foco que debe de tener la organizacion
debido a las grandes transformaciones econdmicas que estamos experimentado
en el mercado laboral. También nos permite obtener una posicién favorable a la
diversidad laboral, el mercado laboral internacional esta generando un mayor
trato con individuos diferente a los experimentados por la organizacion. El trato
con personas de diferentes culturas, edades, género, creencia, capacidad
cognitiva, lengua... (Lizandro, Briones-Véliz y Arteaga-Coello, 2016).

Por otro lado, un buen estudio del CO permitira ofrecer a la organizacion una
posicion mas favorable en incrementar la productividad, potenciar la innovacion
y una posicién positiva al cambio y lo diferente, fortaleciendo asi una tendencia
a una mayor conducta ética dentro de la organizacioén. (Lizandro, Briones-Véliz
y Arteaga-Coello, 2016)

Dentro del CO se establecen las claves necesarias para que la organizacion
comprenda a los individuos que la forman, la estructura para poder obtener

estabilidad interna y los grupos que forman dicha organizacion.
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Figura Il: Modelo de la eficacia del equipo

FETERLEE  Modelo de la eficacia del equipo

Contexto

® Recursos adecuados

* liderazgo y estructura

¢ Clima de confianza

® Evaluacién del desempefio
y sistemas de recompensa

Composicién

Aptitudes de los miembros

e Personalidad

e Asignacién de roles

* Diversidad

® Tamaiio de los equipos

¢ Flexibilidad de los miembros

e Preferencias de los miembros Eficacia del equipo

Disefio del trabajo
¢ Autonomia
* Variedad de aptitudes
e |dentidad con la tarea
e Significancia de la tarea

N

Proceso
® Propdsito comin
* Metas especificas
e Eficacia del equipo
* Niveles de conflicto
¢ Pereza social

\ y,

Fuente: Comportamiento Organizacional, 2009, Capitulo 10, pagina 328.

Lo que recoge la figura I, es la clasificacion de los determinantes para que la
eficacia del equipo y directamente también la eficacia de la organizacion sea
mejorada. Dentro de la composicidén del equipo se recoge que la diversidad debe
estar dentro de los patrones para poder alcanzar el objetivo de un equipo eficaz.

Relacionando asi la importancia de que la diversidad si es un factor para que a
través del CO de una organizacidn se constituya un factor para mejorar o

manejar la eficacia y el desempeio productivo de los equipos e individuos.

Por ultimo, el comportamiento organizacional también ayuda a investigadores
conocer los verdaderos paradigmas que hay detras de una buena
implementacion de medidas diversas e inclusivas dentro de los equipos de la

organizacion.
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Por ejemplo, dentro del libro Comportamiento Organizacional de Robbins y
Judge (2009), podemos recoger un estudio donde recogen 5 etapas por las que
pasaron todos los equipos tras un analisis que se realizé para comprender el
comportamiento de los individuos y los equipos.

Entre todos los resultados que se obtuvieron, los principales resultados al
comportamiento de los equipos fueron los siguientes:

- Los equipos que fueron formados con personas de diferente opinion,
interés, modelo de actuar y personalidad pudieron ofrecer rutas optimas
cuando se enfrentaban a algun conflicto de equipo, a diferencia de los
equipos que no presentaban ninguna diferencia.

- Araiz de las investigaciones, pudieron determinar que se podria decir que
la heterogeneidad en los individuos que forman los equipos, mejora e
incrementan la creatividad, la calidad en la toma de decisiones y aporta
mayor flexibilidad para los individuos del equipo.

- Recogieron también como los equipos formados por diferencias étnicas
produjeron ideas mas innovadoras y de mejor calidad.

Es decir, estas conclusiones obtenidas para poder conocer el comportamiento
organizacional cuyo objetivo es garantizar una mejora en el rendimiento y el
funcionamiento de la empresa, determinan que si existe relacion entre la
diversidad de equipos e individuos y el desenlacé de las acciones que toman.
Teniendo asi la diversidad y el CO una relacion llamativa en cuanto al analisis
de las organizaciones y el objetivo de una mejora dentro de ellas.

16



2.1.3 Surgimiento de la diversidad e inclusion

Charles Darwin (1859) dijo: “No es la mas fuerte de las especies la que
sobrevive, tampoco es la mas inteligente la que sobrevive. Es aquella que se
adapta mejor al cambio”. El mundo se transforma continuamente y asi lo hacen
los sistemas internos de las organizaciones, sus métodos de produccion y la
forma de llegar y manejar el empelado de la empresa. Es por ello de la
importancia de conocer las medidas y métodos que se usan para poder

adaptarse a los cambios y sobrevivir como organizacion exitosa.

Si se investiga en los antecedentes de esta cuestion podriamos decir que ya
Frederick Taylor a finales del siglo XIX propuso un enfoque cientifico para la
gestion de las empresas, donde la observacion y analisis de la tarea aportaban
eficiencia. Su estudio cientifico sobre las condiciones laborales y como estas
tenian un efecto directo en la productividad de los trabajadores, produjo un
cambio conceptual a la hora de que los empresarios gestionaran sus
organizaciones internas y la productividad de las labores de los empleados
(Yanina Gismano y Fabio Schwerdt, 2012).

Este cambio de enfoque del modelo taylorista se le puede afadir la influencia de
Henry Ford, empresario contemporaneo a Taylor, que comienza con un enfoque

distinto al convencional ya en aquellos afios.

Ford, entre sus medidas mas contemporaneas introdujo mayor adaptabilidad en
la hora de la produccion de automoviles, evitando los factores que reducian o no
eran utiles para la produccién. Aunque Ford implementé nuevas medidas en la
produccion y eran exitosas, el capital humano estaba fallando. Debido a la
intensidad de produccién se empez6 a trabajar los findes de semana y los
empleados como causa de mayor trabajo los findes de semana empezaron a no

acudir dias de la semana en especial los lunes (M? Eugenia Ruiz, 2018).

Es por ello por lo que Ford implementd nuevas medidas mas enfocadas al

cuidado del capital humano e implantacién de incentivos econdmicos para evitar
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el absentismo, como, por ejemplo; credé un Departamento de Sociologia para
poder entablar un mejor control de satisfaccion entre los empleados, controlando
su vida social y su salario (M2 Eugenia Ruiz, 2018). Es decir, Ford ya presuponia
el valor del factor humano a la hora de la produccién de los automoviles,
implementando medidas para poder crear un buen ambiente laboral para evitar

insatisfaccion que pudiera afectar a los beneficios de la empresa.

Estos nuevos modelos de organizacion de empresa supusieron un cambio de
vision a la produccion y el valor del capital humano. Junto estos cambios de
enfoque, la lucha de derechos civiles afroamericanos y la lucha de las mujeres
por la igualdad, se extrapolaron al ambito empresarial de finales del siglo XIX 'y
XX en el mundo Occidental. Estas luchas contribuyeron significativamente a que
las empresas empezaran a actuar y responder ante las reivindicaciones, e
introdujeron nuevas medidas que no fueran discriminatorias para colectivos

tradicionalmente marginados.

Las nuevas medidas sobre los derechos empresariales también han venido
influenciadas por instituciones publicas que poco a poco han sido fuente de
inspiracion para que las empresas puedan seguir un camino hacia el respeto, la
igualdad y la no discriminacion en cualquier ambito; social, empresarial,

educativo, territorial...

En 1945, tras el fin de la Segunda Guerra Mundial se fundo6 las Naciones Unidas.
El papel de la ONU ha sido un pilar fundamental que ha permitido a distintas
naciones acceder a una mayor estimulacion a respetar los derechos humanos,
mantener la paz y permitir una mayor cooperacion internacional (Red Espafiola
del Pacto Mundial, 2019).

En el 1948, se firmd La Declaracion Universal de los Derechos Humanos, que
fue un acto historico ya que se establecié unos derechos que deberian ser
respetados y proporcionados por todos los Estados. Este documento también
dio pie a mayor inspiracion para la lucha de la igualdad empresarial para las
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mujeres y los derechos de pueblos indigenas y su no discriminacion social o

laboral internacional (Red Espafiola del Pacto Mundial, 2019).

Por otro lado, Espafia también ha tomado medidas que conciernen la diversidad
e inclusion bajo leyes o politicas minimas que deben seguir las empresas si
operan en territorio espafol. Si bien afos atras estas leyes no existian,
actualmente si debido a la evolucion de la sociedad y el conocimiento que hoy
en dia se tiene sobre los efectos que la diversidad e inclusion provocan en las
organizaciones y sociedad. A través de la “Ley Organica 3/2007, se aprueba el

derecho para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres” (BOE, 2007).

En el Boletin Oficial del Estado la Ley Organica 3/2007 se entiende como - “E/
articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razéon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”.

“La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre
los que destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Esparia en 1983" [...].

Esta ley también recoge que las conductas discriminatorias no son aceptables y
deben ser prevenidas con el dicho objetivo de garantizar los derechos humanos
e igualdad entre todos los individuos de Espania.

En cuanto, a la inclusion en Espafia a través de la Ley 51/2003, se recoge la no
discriminacion e igualdad de oportunidades a mujeres o hombres con cualquier
discapacidad, con el objetivo de promover la accesibilidad universal. Espafa ha
tomado muchas medidas para garantizar los derechos a todos los individuos
independiente de su edad, sexo, discapacidad, cultura... (BOE, 2003).
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En la Comunidad de Madrid de Espafia, se establece la “Ley 3/2016, de
Proteccion Integral contra LGTBIfobia y la Discriminacion por Razén de
Orientacion e Identidad Sexual en la Comunidad de Madrid” (BOE, 2016).

Por ultimo, la ley mas joven que tenemos en Espafia que concierne la diversidad
e inclusién empresarial es la “Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se
modifica el Codigo de Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades de
Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley
22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no
financiera y diversidad’ (BOE, 2018).

Esta ley recoge la importancia de la diversidad dentro de las empresas y como
deben dictaminar politicas de diversidad dentro de ella, para garantizar asi mayor
participacion de ambos géneros (hombres y mujeres) dentro de la organizacion,
para normalizar las diferencias bien de género, edad, cultural, étnica o capacidad
intelectual dentro de la empresa y que se pueda incorporar un sistema interno
entre los individuos de la empresa que no ponga en peligro la diversidad, con

actos discriminatorios no deseados.

Por ultimo, la evolucién de la diversidad e inclusion ha sido constante y ha ido
consiguiendo retos que nunca se habian visto posibles, y asi muchas
instituciones publicas han tomado riendas en estos topicos para poder
evolucionar y garantizar unos derechos justos que protejan y respeten a todos y
cada uno de los individuos del planeta tierra.

2.2 Efectos de la diversidad en el ambito empresarial en el siglo XXI

2.2.1 Efectos en la organizacion con la implementacion de la diversidad e
inclusion en las politicas de RRHH

Es un hecho que la diversidad e inclusién estan siendo dilemas cada vez mas

importantes que conciernen a las empresas, bien por la globalizacion de los
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mercados laborales, la tecnologia, el papel de la mujer en el mundo laboral...
Estos factores y transformaciones no son los unicos que fomentan un buen
manejo de la diversidad e inclusion en el mundo empresarial, sino también los
efectos que tienen la diversidad e inclusion en la organizacion una vez

incorporados.

Muchos autores recogen que la diversidad e inclusion se implementa por “moda”
o “porque es lo que se lleva ahora”, pero muchos otros se oponen a esas
posiciones ya que tras analisis e investigaciones confirman los efectos tan

positivos que la diversidad e inclusion suponen para la organizacion.

Si bien afos atras, la diversidad podria haber sido una moda donde se
implementaba vagamente en las organizaciones, ahora se esta considerando
uno de los factores mas importantes para la empresa. Para la organizacion, se
ha convertido en uno de los activos mas importantes y la aplicacion de estas
medidas esta suponiendo un punto diferenciador en las organizaciones

posmodernas del resto (Rasoava Rijamampianina y Teresa Carmichael, 2005).

Figura lll: Efectos de la diversidad en grupos organizacionales

Effects of Diversity in Organizational Groups

Types of Diversity Short-Term Consequences Long-Term Consequences
Diversity in Observable Affective Consequences
Attributes Satisfaction
Race/Ethnic background Commitment Individual
Nationality Identification with the group Absenteeism
Gender Role ambiguity Deviant behavior
Age Role conflict Turnover
Work-related friction Performance
Group social integration
Diversity in Underlying Perceived discrimination
Attributes Supervisor’s affect for subordinate
l;x'versit{x;n Values Group
ersonality = | e,
Cl:liurr]:l ‘VZlues {  Paradigm | Cognitive Consequences Turnover

| | Performance

Innovation >

Socioeconomic background : Homogeneity .

Diversity in Skills and = > L . Range of perspectAlves .

Knowledge Schema Number and quality of ideas

Educational background : Causal beliefs

Functional background ! Assumptions | Symbolic Consequences

Occupational background [ T Behavior of lower level employees

Industry experience Organizational
Organizational membership Turnover
Diversity in Cohort Communication-related Performance
Membership Consequences Strategic changes
Organizational tenure Communication with group members

Group tenure External communication

Fuente: Searching for Common Threads: Understanding the Multiple Effects of
Diversity in Organizational Groups, 1996, pagina 418.
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La figura Ill, representa una tabla donde Milliken y Martins (1996), recogen los

efectos que la diversidad ofrece no solo a la organizacion, pero también los

efectos que generan en los individuos y en los grupos.

En las consecuencias o efectos que produce una buena implementacion de la

diversidad a corto plazo, podemos encontrar diferentes niveles:

Efectos afectivos: dentro de este nivel encontramos que la diversidad ofrece
satisfaccion entre empleados, que haya mas compromiso laboral, mayor
sentimiento de pertenecer al grupo o al equipo de trabajo. Ambiguedad en
cuanto a roles que puede producir leves confusiones, crear un rol para poder
sobrellevar y actuar frente a conflictos, friccion relacionada con el trabajo,
mayor sentimiento de pertenecer no solo al equipo de trabajo sino a un grupo
social. La discriminacion percibida que aporta mayor fluidez en encontrar
actos discriminatorios hacia otros individuos dentro del equipo. El ultimo
efecto seria una mayor conciliacion con el “jefe” del equipo o de la empresa,
permitiendo un sentimiento como mencionado previamente de bienestar y
buen clima laboral.

Efectos cognitivos: estos efectos suponen una consecuencia psicolégica
que supondria un acto irracional y que “saldria solo del propio individuo”, en
este caso los efectos serian la innovacion, ya que cuantas mas ideas de
diferentes individuos supone tener una mayor calidad y rango de ideas que
derivan a obtener resultados mas innovadores.

Efectos simbodlicos: estos efectos pueden ser considerados casi
inexistentes ya que no son verdaderamente un efecto que produce la
diversidad sino lo que produciria los efectos cognitivos y afectivos, como
puede ser un efecto el comportamiento de los empleados de menor nivel en
la jerarquia de la empresa.

Efectos orientados a la comunicacién: la mayor divulgacion de ideas,
mayor sentimiento de grupo y de equipo permite llevar comunicaciones mas

llevaderas interna y externamente.
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La diversidad como bien recalcan Milliken y Martins (1996), tiene positivos
efectos en la organizacion que desenlaza en incrementar otros factores como la

innovacion, clima laboral y creatividad.

La diversidad y la inclusion empresarial no debe confundirse con la
discriminacion positiva para poder dar paso a minorias sociales en la empresa,
sino debe visualizarse con una fuente de oportunidades para erradicar
comportamientos discriminatorios, eliminar barreras y topicos interculturales
(Myrtha B. Casanova, 2006).

La gestion de la diversidad tiene un efecto positivo en la organizacioén. Introduce
un buen clima laboral, permite mayor adaptacién a diferentes culturas, lenguas
y costumbres. Sobre todo, una buena gestion de la diversidad a nivel interno de
la empresa permite un mayor rango de acceso a clientes mas diversos,
permitiendo que el negocio se expanda con mayor facilidad (Myrtha B.
Casanova, 20006).

Todas las transformaciones que estan sucediendo y han sucedido afos atras en
cuanto a la diversidad e inclusién se refiere estan siendo implementadas cada
vez mas con mayor repercusion debido a los efectos que estas medidas

depositan en la empresa.
Un estudio realizado por una de las “Big Four”, Deloitte. Una buena gestion de

la diversidad e inclusion trae consigo un abanico de impactos positivos no solo

dentro del equipo, pero también a nivel global para la empresa.
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Figura IV: Diversidad e inclusion y sus efectos en la empresa.

+17% +20% +29%
mejora en el ideas mas se sientan mas
rendimiento creativas e incluidos
innovacién
x6 x8
) mejora en
a’rgilaess los result_ados
comerciales

Fuente: Deloitte, 2021.

Segun la figura IV, se recogen los analisis y resultados del impacto positivo que
genera la diversidad e inclusion en la empresa Deloitte.

Segun este estudio el 17% de los equipos mejoran su rendimiento, el 20% son
mas innovadores con ideas mas creativas siendo asi seis veces mas agiles. Ya
que la diversidad se encuentra ligada con la inclusion esto también provoca,
segun el estudio casi el 30% se sientan mas incluidos. Y se multiplican por 8 una
mejora en los resultados comerciales de la empresa y equipo.

Por ultimo, José Ramén Pin, Pilar Garcia Lombardia. y Angela Gallifa (2007),

establecen que los efectos en la organizacioén la diversidad e inclusién son:

- Una mejoria en seleccionar a los futuros empleados y retener a las fuerzas
laborales de empresa.

- A mayor diversidad e inclusion mayor es la innovacion y la eficiencia que se
ofrece en los sistemas internos de la empresa, bien los servicios ofrecidos al
cliente o en el sistema interno de produccién

- Si la diversidad entre los empleados es mayor permite mayor comunicacion

a través de diferentes mercados de diferentes paises, abriendo asi la puerta,
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a mayor globalizacion de la empresa y apertura de nuevos mercados de

diferentes culturas.

Figura V: Empresas que estan aplicando politicas de diversidad.
Beneficios obtenidos

Mayor capacidad de gestién global
Eliminacion de costes procesales

Mejor acceso a nuevos segmentos de mercado
Disminucién en las tasas de absentismo

Reduccion de la rotacion del personal

Mayor capacidad para superar la escasez de personal

Mejores niveles de servicios y satisfaccion de clientes

Mayor capacidad de innovacion y creatividad de los empleados
Aumento de la motivacion y la eficacia del personal

Mayor capacidad para atraer y retener personal muy cualificado
Mejora de la reputacion de la empresa

Consolidacion de los valores culturales dentro de la organizacién

[ 20 40 60 80 100

Fuente: Libro blanco sobre la gestion de la diversidad en las empresas
espaniolas: retos, oportunidades y buenas practicas, 2007, pagina 40.

Segun la figura V, se recogen los resultados sobre los beneficios que se
establecen que la diversidad e inclusion ofrece. Los beneficios son los
siguientes:

1. Mayor capacidad de gestion global
Elimina los costes procesales
Disminuye las tasas de absentismo

Reduce la rotacién del personal

o & 0N

Mejora la satisfaccion de los clientes, mejora la innovacion, retiene
personal cualificado, mejora la reputacion de la empresa.
Aumenta la motivacion y eficacia personal

Consolida los valores culturales dentro de la organizacion.
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2.2.2 Diversidad e inclusion como ventaja competitiva

¢ Qué es obtener como empresa una ventaja competitiva? Segun Porter (2007),
obtener una ventaja competitiva como empresa supone tomar decisiones que
sean ofensivas y defensivas para poder obtener una posicién de mercado mejor
que los competidores para obtener incrementar el éxito de la empresa y hacer

frente a la inversion inicial de la empresa.

Es decir, la ventaja competitiva por la cual muchas empresas luchan diariamente
supone tener mas beneficios frente a los competidores de la misma industria.
Porter enfoca la ventaja competitiva en dos estrategias principales que se
deberian seguir para obtenerla: 1. Liderazgo en costes y 2. Diferenciacion.

Estas dos estrategias suponen analizar y mejorar aspectos externos de la
empresa para poder ser mejor percibido por el consumidor, pero otro aspecto
que se debe tener en cuenta para obtener una buena ventaja competitiva es el
manejo de la parte interna de la empresa, es decir, los empleados, los equipos,

la estructura.

Si bien todo lo que conforma la ventaja competitiva en la empresa supone sus
desempenos externos e internos, podemos afirmar que la importancia de ofrecer
una estrategia basada en la diferenciacion o en liderazgo en costes, viene
influenciada por la capacidad de innovacion de los individuos que forman la

empresa.

El factor por el que una empresa obtiene y crea valor es por los empleados de la
propia empresa, pues bien, si encontramos una forma coherente y una
explotacion positiva de ella, podria ser el desencadenante de ofrecer una ventaja

competitiva.

El objetivo es ofrecer un tipo de valor que sea casi imposible de imitar. Una
implementacion de diversidad en la empresa que sea notable permite a los
empleados acceder a un mayor numero de recursos, ideas de mayor calidad,

creatividad y productividad cuando se enfrenten a crear sistemas o ideas
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innovadoras y casi imposibles de imitar. Implementando diversidad e inclusion
en las politicas de RRHH en las empresas, aporta un recurso estratégico
ofreciendo mayor innovacion en el proceso de la empresa (Rafael Triguero
Sanchez y Jesus Pefia-Vinces, 2011).

José Luis Gasco (2020), va mas alla y recalca la importancia de la diversidad
como fuente de innovacién y base de mejora de la empresa para poder obtener
una ventaja competitiva de ella. Siendo la diversidad e inclusion factores que
promueven la innovacién de ideas, contraste de opiniones y permite un mayor
rango de adaptabilidad, permite a los propulsores de la innovacion en la empresa
ofrecer mas. Hasta el punto de reconocer que el nacimiento de la diversidad e
inclusion si son los causantes de la ventaja competitiva que obtiene una

empresa.

McKinsey (2020), determina la importancia de como la diversidad y la inclusion
son factores determinantes para poder enlazar el rendimiento de los individuos
en la empresa y como su buena elaboracion supone poder adquirir una ventaja
competitiva de base. Si la organizacién invierte tiempo, dinero y constancia en
los departamentos de RRHH y que las politicas se incorporen bien, supone para
las empresas crear equipos que sean mas adaptables y efectivos en cuanto al

rendimiento de la empresa se refiere.

Uniéndolo con lo previamente mencionado el capital humano es el causante para
la empresa de tener una ventaja competitiva o no. Es decir, se debe contabilizar
los méritos de los individuos y conocer que para poder obtener una ventaja
competitiva es necesaria el cuidado del capital humano para dar luz a la
innovacion en la empresa, obteniendo asi la ventaja competitiva. Es por ello por
lo que la inversion en diversidad e inclusion empresarial si resulta en la obtencion

de una ventaja competitiva para la empresa.
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3. Analisis sobre las politicas de diversidad e inclusién en 4 consultorias

multinacionales

3.1 Introduccidén

El siglo XXI es un periodo de tiempo donde se estan realizando avances en todos
los sectores. La invencidn de coches eléctricos, el “metaverso”, medicina
innovadora...muchas transformaciones que a simple vista llaman la atencién de
las posibilidades que los seres humanos tenemos para explotar nuestras ideas
al maximo esplendor. Junto estas invenciones podemos ligar al capital humano
encargado de realizarlas. Como a lo largo de los ultimos afios ha habido un gran
cambio de enfoque hacia como aproximarse a estos desafios.

Figura VI: Cambios en la gestion empresarial
CAMBIOS EN LA GESTION EMPRESARIAL

Nueva gestién

Orientaci6n al cliente Cambios del entorno

Fuente: Cambios significativos en el mundo empresarial, 1999.

Segun podemos observar en la figura VI, los cambios a los que se han ido

enfrentando las empresas se pueden resumir en tres grandes causas.

En primer lugar, podemos destacar el cambio de enfoque hacia una orientacion
hacia el cliente. La época donde las empresas se enfocaban en producir y
producir donde el limite y la calidad eran inexistentes. Esa época donde se usaba
la explotacion de recursos para obtener el mayor de los beneficios sin importar
los individuos, el producto realizado, poco a poco llego a su fin.
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Ahora las empresas deben de crear una cultura organizacional, sistemas para
obtener ventajas competitivas para poder atraer y retener a los clientes. Bien sea
con la demostracién de la calidad del producto y un sistema interno que respete
a los trabajadores (diversidad e inclusidn). Estas cuestiones no se apreciaban
como necesarias, pero por los cambios constantes del mercado laboral se han

visto obligados a estudiar estas alternativas (Carlos Agullo, 1999).

Otro cambio al que se ha visto obligado adaptarse el mundo empresarial, ha sido
el de una nueva gestion empresarial. Si bien el modelo taylorista (enfoque en
especializacion de tareas, incentivos, ejecucion...) y el modelo burocratico de
Max Weber (definicion clara de la autoridad, division de tareas segun la
especialidad, clara jerarquia...) eran practicas que se marcaban como base para
gestionar las empresas, aunque como el mercado evoluciona asi lo hace las

gestiones empresariales (Carlos Agulld, 1999).

Fue entonces un estudio de Relaciones Humanas determin6é que los factores
que determinaban la produccion, la innovacion y la eficacia en la empresa no
eran los factores fisicos (que también) sino los factores psicoldgicos y sociales
de los individuos que pertenecian a la empresa. La socializacion, la adaptacion
a lo diferente, el clima laboral eran determinantes en influenciar el

comportamiento del trabajador.

Por ultimo, el cambio que mas a influenciado a la gestion empresarial se puede
denominar los cambios del entorno. Los cambios deben ser afrontados con
optimismo y con el objetivo de encontrar un sistema eficiente y productivo. Es
por ello por lo que a medida que el entorno cambia asi deberia cambiar las
estructuras internas de la empresa, bien sea la actitud de los altos directivos, la
estructura o el énfasis en los trabajadores (Carlos Agullo, 1999).

3.2 Politicas de diversidad e inclusion en Accenture y Deloitte.
Segun mencionado previamente es un hecho que las organizaciones y su forma

de dirigirse a la parte interna de la organizacion ha cambiado. Como mejorar los

sistemas internos para asi poder prevalecer en el mercado, tener mayor contacto
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humano con el cliente al que nos dirigimos y conocer el mundo cambiante en el

que estamos.

Lo diferente crea la organizacion, la homogeneidad y la estandarizacion en el
comportamiento de las personas resulta muy distinto a lo que las empresas
realizan actualmente. La motivacion a lo diferente y aprovechar la diversidad e
inclusion son principios que estan presentes y tiene gran importancia en la

empresa (ldalberto Chiavenato, 2009).

Para conocer la postura tomada por grandes consultoras multinacionales en la
diversidad e inclusion empresarial analizaré las medidas que toman. En este
primer punto analizaré Accenture y Deloitte, en el siguiente analizaré McKinsey
e EY. La eleccion de estas cuatro grandes consultoras se debe a su gran
presencia internacional y trabajo con distintos paises y mercados. Las

diferencias entre los servicios que ofrecen (consultoria tecnologia, legal...).

Accenture y Deloitte son consideras unas de las empresas que mas hincapié

hacen en medidas diversas e inclusivas dentro de sus organizaciones.

En primer lugar, Accenture es una consultoria que trabaja con mas de 6.000
clientes a nivel mundial que ofrece estrategias en operaciones, tecnologia y

promueve una mayor digitalizacion en los clientes (Accenture, 2019).

Julie Sweet, la CEO de Accenture recoge un mensaje muy directo y claro sobre
lo que consideran de la diversidad e inclusion - “Nuestro firme compromiso con
la inclusion y la diversidad libera nuestra capacidad para innovar y crea una
cultura en la que todos sienten que tienen las mismas oportunidades”
(Accenture, 2022).

Accenture afirma su compromiso con mas de 669,000 empleados de diferentes
culturas, creencias y origenes. En Accenture encontramos diferentes apoyos a
diferentes temas sociales que reflejan claramente sus medidas frente a la

diversidad e inclusion.
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1. Trabajan para poder ofrecer igualdad de género dentro de la organizacion.
Con el objetivo que tienen para el 2025 de que el 50% de los empleados
sean hombres y el otro 50% sean mujeres.

2. Promueven un entorno seguro dentro de la inclusion para personas con
discapacidad. Innovando a través de la tecnologia estan incorporando
nuevas medidas para facilitar el acceso al trabajo de las personas
discapacitadas.

Se declaran grandes defensores y apoyan el movimiento LGTBIQ+.
Apoyan una diversidad de raza y etnia en la empresa, y que todos tienen
oportunidad en Accenture de ser ellos mismos.

5. Apoyan el buen manejo de la salud mental de los trabajadores y como
crear un ambiente favorable para que puedan desarrollar sus capacidades

al maximo.

Todo su apoyo a la diversidad e inclusion supone acceder al 3 puesto como la
empresa mas diversa e inclusiva del mercado laboral. Segun Refinitiv en el 2021,
Accenture se situd en el tercer puesto de la lista.

Figura VII: Lista de Refinitiv top 100 empresas diversas e inclusivas

Company Rank Company Name Industry Country Overall D+ Score

1 Gapnc Specialty Retailers UNITED STATES 86

2 Royal Bank of Canada Banking Services CANADA 81

Software & IT Services IRELAND 8025
Owens Corning Homebuilding & Construction Supplies UNITED STATES 20
Allianz SE Insurance GERMANY 795
6 BlackRock, Inc. Investment Banking & Investment Services UNITED STATES 79.25
7 EnelSpA. Electric Utilities & IPPs ITALY 79
8 Coca Cola HBC AG Beverages SWITZERLAND 785
9 Kering SA Specialty Retailers FRANCE 78.25
10 Marriott International Inc: Hotels & Entertainment Services UNITED STATES 7825
1 ccesA Specialty Retailers POLAND 7775

2 Woolworths Holdings Limited Diversified Retail SOUTH AFRICA 775

Fuente: Refinitiv, 2021.

En la figura VIl podemos ver el tercer puesto que soporta Accenture. En los
premios Ametic del 2021, se reconocié a Accenture como principal proveedor de

aportar oportunidades digitales para todos independientemente del género,
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nacionalidad, discapacidad, orientacidén sexual...ofrece exactamente los mismos

recursos digitales para todos.

Por otro lado, Deloitte, es una empresa multinacional que trabaja con diferentes
clientes aportando servicios de consultoria, auditoria, asesoria de riesgos, legal
y servicios. Deloitte también apuesta firmemente en la importancia de la
diversidad e inclusion empresarial y como la equidad entre todos los empleados
debe ser respetada. Cuentan con 312,000 empelados repartidos por todo el
mundo, a los que rinden homenaje por divulgar una cultura basada en la

diversidad y la inclusion (Deloitte, 2022)

Para fomentar la diversidad e inclusion Deloitte se apoya en 6 factores
principales.

Figura VIII: Cultura de inclusiéon y diversidad empresarial

CONCIENCIA CURIOSIDAD

INTELIGENCIA

VALOR CULTURAL

COMPROMISO COLABORACION

Fuente: Deloitte, 2022.

Deloitte, considera que, fomentando el valor de las personas, el compromiso de
la organizacion con sus trabajadores que se sienten apoyados continuamente,
la conciencia del respeto entre los empleados, la inteligencia cultural, la
colaboracion de unos con otros y la curiosidad por explotar al maximo las
capacidades cognitivas de cada uno, llevan a un ambiente de buena diversidad

e inclusion laboral.
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Por ultimo, Deloitte ofrece unas medidas que recalcan caracterizan a los
empleados de la empresa, estas medidas son las esperadas por cada uno de
los individuos que conforman Deloitte. Son la base que conforman el
mantenimiento de la diversidad e inclusion (Deloitte, 2022).

Estas pautas esperadas son las siguientes:

Lideres del camino, con el objetivo de ofrecer un futuro mas sostenible.
Servidores con integridad, cada trabajador debe actuar éticamente.

Cuidar el uno del otro, dando lugar y prioridad a la equidad entre todos.

0N~

Fomentar la inclusion, conocen que el cambio del siglo XXI son los
factores enfocados a la diversidad e inclusién y con su presencia atraen
mejores talentos, fomenta la innovacién y permite ofrecer mayor
capacidad de respuesta y soluciones a los clientes.

5. Colaborar con un impacto medible.

3.3 Politicas de diversidad e inclusion en EY y McKinsey

Ernst & Young (EY) junto con Accenture, Deloitte y McKinsey, es otra empresa
multinacional. Al ser multinacional es un hecho que trabaja con clientes de

distintos lugares del mundo, con diferente costumbres, capacidades y creencias.

EY, es una empresa donde su sede esta situada en Reino Unido. Ofrece
servicios legales, estratégicos, servicios legales, servicios de consultoria y de

transacciones.

Karyn Twaronite, la vicepresidencia global de diversidad e inclusién de EY
recalca que, “cuando las organizaciones construyen una cultura que valora todas
las dimensiones de la diversidad — una que proporciona oportunidades
equitativas para que las personas crezcan, aprendan y avancen — se crea un
entorno en el que todos prosperan y en el que las personas pueden experimentar
un verdadero sentido de pertenencia’ (EY, 2022).
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Atribuye a la diversidad y la inclusion el valor de poder hacer a los empleados de
la empresa mas pertenecientes a la organizacion, separandose asi de lo que

Accenture apoya de la diversidad — ofrecer mayor vision para la innovacion.

Sam Johnson, vicepresidente de finanzas de EY, recalca la importancia de la
diversidad e inclusién reportando que “la mejor manera de navegar por el clima
empresarial actual es desarrollar personas con diferentes origenes, ideas y
conocimientos” (EY, 2022).

En las iniciativas y politicas que EY presenta se le atribuye mas control al propio
individuo que formara parte o ya es parte de la organizacion “una cultura diversa
e inclusiva. Esta en tus manos construirla” (EY, 2022). EY apoya y esta abierto
a recibir cualquier tipo de individuo que venga con ganas de sacar lo mejor de
uno mismo y obtener cualidades de la experiencia que vivira dentro de la

empresa.

Reconocen que su labor con las politicas de diversidad e inclusion y basa en
hacer sentir bien al empleado. ¢Por qué? Argumentan que, si un empelado se
siente a gusto, querido, respetado, valorado en el equipo su rendimiento laboral
incrementara considerablemente junto con su motivacion intrinseca. Apelan en
sus politicas que su objetivo principal es que se sientan “una familia” todos y
cada uno de los 284,000 trabajadores. La importancia de la inclusion es clave
para poder aportar ese sentimiento.

Segun recogen en sus politicas le dan tanta importancia al sentimiento de
pertenecer al equipo (inclusividad) porque segun un analisis de Center for Talent
Innovation (EY, 2022), los equipos o empresas donde los equipos son
incluyentes son 3,5x mas probables a alcanzar una innovacion disruptiva que

sea nueva en el mercado y alcanzar los objetivos puestos por el equipo.

Apoyan que hay diversidad en la plantilla donde las mujeres representan el 48%
de la plantilla, es decir en sus politicas queda claro el objetivo de luchar por la
igualdad de género en las empresas. En general, EY promueve la diversidad e
inclusion como puntos estratégicos de la empresa para poder obtener a través
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de la inclusion un sentimiento de pertenecer al equipo y asi desenlazarlo con que
los empleados al sentirse cdmodos sacan su maximo potencial. Ademas de
permitir y ofrecer al trabajador compromiso con su empresa a la hora de atraer

talento y mantenerlo, debido a la creacion de sentimiento con la empresa.

Por ultimo, McKinsey, se define como una empresa que busca ofrecer a sus
clientes cambios positivos, presta servicios de consultoria en diferentes
industrias, como puede ser la industria de la moda, de la medicina, de la

tecnologia ...

En cuanto a sus politicas de diversidad e inclusion, su enfoque principal esta en
la importancia de la inclusidn para apoyar a la diversidad en la organizacion.
Recalcan que, durante los tres ultimos afos, es decir, desde el 2018 estan

tomando medidas internas para regular la inclusividad dentro de la empresa.

Esta regulacion tiene 17 practicas a tomar en cuenta que serian los
comportamientos deseados por la empresa. También han estado implementado
sistemas para que la percepcidn empresarial de la inclusion sea vista
positivamente como una medida que si desempeia una funcidon determinante en

los equipos (McKinsey, 2021).

Figura IX: Modelos de Practicas de Evaluacion de Inclusién

Modelos de Practicas de Evaluacion de Inclusion

N PEO,JO\ : L©_[< Pares / comparieros
[Ji,‘\;f' o Sistemas ﬂ,:i Lideres 1 { de equipo
a Auto-expresion 0 Toma de decisiones participativa @ Allyship
e Mecanismos de proteccion o Construccién de equipo @ Respeto mutuo
9 Oportunidades de conexién @ Trato imparcial @ Integracion de ideas
o Identidad colectiva m Mentorship 0 Apoyo entre pares
e Meritocracia @ Sponsorship
@ Acceso a recursos @ Abogacia
o Apoyo en el trabajo - vida per-
sonal
McKinsey
& Company

Fuente: McKinsey, 2021.
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Es decir, bajo estos sistemas representados en la figura IX, el comportamiento
de los lideres y los compafieros de equipo, se deberian de respaldar las medidas
de diversidad e inclusion dentro de la empresa para poder emprender un camino
hacia el empoderamiento de los sistemas internos de McKinsey. Para asi
favorecer a la aparicion de innovacion, creatividad y productividad dentro de toda

la organizacion.

Segun Mckinsey (2021), los sistemas para dar luz y evaluar la inclusion interna

son:

1. La Autoexpresién, permitir libertad de opiniones siempre desde el respeto.

2. Mecanismos de proteccion, proteger a los empleados de cualquier ataque
discriminatorio.

3. Oportunidades de conexién, crear reuniones informales para poder dotar
a los empleados mayor confianza y su posterior inclusidon en el equipo.

4. Identidad colectiva, guiar a todos los empleados hacia un mismo
proposito.

Meritocracia

Acceso a recursos, ser justo ofreciendo los recursos exactos a cada
empleado y que se pueda dotar una mayor participacion de afecto entre
ellos.

7. Apoyo en el trabajo — vida personal, ser mas humano con el trabajador y
no hacerle “caso” solo en lo laboral pero también conocer porque de
repente un dia puede venir mal al trabajo o otro dia venir contento. Esto
proporciona mayor sentimiento de pertenecer al grupo o al equipo en la

organizacion.

También comparten que dentro de sus politicas para poder favorecer a un
sistema inclusivo le delegan mucha importancia a la actitud del lider, si la toma
de decisiones es participativa, fomenta mas la inclusion, el trato imparcial y la

construccion de equipo.
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McKinsey alega la importancia de que la diversidad si es necesaria en la
organizacion, ya que saben cémo influye en la toma de decisiones y que puede
ofrecer un desenlace financiero positivo (McKinsey, 2018).

Podemos resaltar como estas 4 consultoras multinacionales Accenture, Deloitte,
EY y McKinsey, implementan medidas para fomentar la diversidad e inclusion
empresarial debido a los beneficios a corto y largo plazo que ofrecen.

4. Resultados

4 1. Resultados

Segun nuestra hipétesis inicial:

H: La creatividad y productividad se ven notablemente mejoradas cuando

incluimos la diversidad e inclusion en empresas

Influenciada por Stephen Robbins, se realizé un cuestionario a un grupo de 60

consultores para conocer su experiencia y verificar o no esta hipotesis.

El cuestionario para conocer si esta hipotesis se cumplia o no, fue distribuida a

un total de 60 personas siendo mas concreto a 60 trabajadores, con la gran
mayoria empleados del sector de la consultoria. El cuestionario se distribuyo a
la muestra con un plazo temporal de diez dias el 6 de marzo del 2022, a lo que
contestaron 18 en el plazo. Posteriormente se hizo un recordatorio con
ampliacion de 10 dias plazo y se recibieron 8 respuestas mas. El porcentaje de
respuestas es un total de 26 es decir 43,33% de la muestra utilizada.

Para poder confirmar o desmentir nuestra hipétesis inicial se realizaron una serie

de preguntas a los encuestados. El origen de los datos en las siguientes tablas
y graficos han sido obtenidas por una encuesta de elaboracion propia.
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A continuacion se recogen los resultados obtenidos del cuestionario:

- Resumen de la variable género, los datos de control.

Grafico I: Variable género

Tabla I: Variable género

Género
Género Frecuencia | Frecuencia
absoluta relativa
Femenino (1) 13 50%
Masculino (0) 13 50%
26 100%
= Femenino (1) Masculino (0)
- Resumen de la variable edad.
Tabla ll: Variable edad
Frecuencia | Frecuencia
Edad absoluta relativa
Intervalos
20 29 [20,29] 12 46,15%
30 39 [30,39] 10 38,46%
40 49 [40,49] 0 0,00%
50 59 [50,59] 4 15,38%
> 60 [>60] 0 0,00%
26 100%

Grafico ll: Variable edad

14
12

10

[20,29]

[30,39]

Edad

[40,49] [50,59]

-Resumen de la variable empresa en la que trabaja.

[>60]

Tabla lll: Variable empresa en la que trabaja

Empresa |Frecuencia absoluta|Frecuencia relativa
Consultoria 16 61,54%
Practicas en
empresa 8 30,77%
Otro 2 7,69%

26 100%
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Grafico Ill: Variable empresa en la trabaja

Empresa en la que trabaja

Consultoria 61,54%
Practicas en empresa 30,77%
Otro 7,69%

Una vez, preguntado a los trabajadores estas tres preguntas; género (datos de
control), edad y la empresa en la que trabajan, pasamos a las preguntas mas
relacionadas con la diversidad e inclusion empresarial. En primer lugar, cada uno
de los encuestados fue preguntado si conocen las politicas o medidas que

tuviera su empresa para fomentar la inclusion y diversidad.

Tabla IV: Programa o medida para fomentar 1&D

¢Cuenta su empresa
cor! & ginprogramac Frecuencia | Frecuencia

medida para fomentar la :

: i . p absoluta relativa

inclusion y la diversidad

laboral?

Sl 21 80,77%

NO 2 7,69%

NS/NC 3 11,54%
26 100%

Grafico IV: Programa o medida para fomentar 1&D

¢ Cuenta su empresa con algun programa o medida
para fomentar la inclusion y la diversidad laboral?

a

SI =NO - NS/NC
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Una vez contestado sobre si conocen las medidas tomadas por la empresa en
el aspecto de la diversidad e inclusion, se pregunté a través de quien conocio el
participante dichas medidas.

Tabla V: ¢ Por quién conocié las medidas?

A través de
quién conocio el Frecuencia Frecuencia
programa o absoluta relativa
medidas?
RRHH 15 57,69%
Sindicatos 0 0,00%
Web institucional 2 7,69%
Su jefe directo 1 3,85%
Sus compaiieros 5 19,23%
Otro 3 11,54%
26 100%

Grafico V: ¢ Por quién conoci6 las medidas?

¢Através de quién conocid el programa o
medidas?

Otro

Sus compaiieros
Su jefe directo
Web institucional
Sindicatos

RRHH

Mas adelante del cuestionario, se pregunté su percepcidn en cuanto a la
importancia que se le tendria que dar a estas medidas a la hora de la atraccion
de talento por parte de la empresa. Se establecido una escala lineal donde 1
representa poco relevante y 4 siendo mucha relevancia la que tiene la diversidad

e inclusion en la atraccion de talento.
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Tabla VI: Importancia de I&D para atraer talento

¢Cree que la diversidad y la

inclusion debe ser un tema Frecuencia Frecuencia

relevante en una empresa absoluta Relativa
para la atraccion del talento?

1 3 11,54%

2 5 19,23%

3 9 34,62%

4 9 34,62%

26 100%

Grafico VI: Importancia de 1&D para atraer talento

¢ Cree que la diversidad y la inclusion debe ser
un tema relevante en una empresa para la
atraccion de talento?

-

O = N W H ol ON ® OO

A continuacion, durante el cuestionario se preguntdé como la diversidad e
inclusion eran considerados por su parte a la hora de influenciar las variables;

productividad, innovacion, rendimiento, clima laboral y conciliacion familiar.

En la encuesta se realizo una tabla de seleccion multiple, donde cada
encuestado tendria que clasificar las variables previamente mencionas en un

rango del 1 al 6, dependiendo de la importancia que les dieran a las variables.
Para llegar a una conclusion, se ha establecido un promedio de las respuestas

a cada variable, con el promedio se ha realizado un grafico que representa como

los encuestados consideran cada a variable.
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Tabla VII: Beneficios de I&D

¢Segun su experiencia la
diversidad e inclusién que | Promedio |Promedio relativo
beneficios tiene?

Productividad 3,81 20,33%
Innovacion 3,81 20,33%
Rendimiento 3,42 18,28%
Clima Laboral 3,92 20,94%
Conciliacion familiar 3,77 20,12%

18,73 100%

Grafico VII: Beneficios de I&D

¢ Segun su experiencia la diversidad e
inclusion que beneficios tiene?

4,0
3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
3,2
3,1

Productividad Innovacion  Rendimiento Clima Laboral Conciliacion

familiar
Por ultimo, para concluir con los resultados obtenidos de la encuesta se
realizaron dos preguntas mas genéricas para conocer como los participantes

percibian la diversidad e inclusién empresarial.

La primera pregunta trataba sobre ventajas de la diversidad y la inclusién en su
empresa Yy la siguiente y ultima pregunta, trataba sobre las desventajas que se

podrian presentar si la diversidad e inclusion eran implementadas en la empresa.

Entre las respuestas mas destacables sobre que ventajas puede ofrecer la
diversidad e inclusion empresarial, podemos encontrar; “Diferentes puntos de
vista para afrontar los retos a los que se enfrenta una startup”, “Concordia entre
empleados”, “Mayor dinamismo de ideas”, “Innovacion”, “Concordia entre
empleados”, “Mas ideas de equipo, conocer nuevas culturas, mayor

competencia, libertad de opiniones...”, “‘Ayuda a la creatividad”, “Variedad e
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integracion con lo diferente”, “Soporte para los lideres dentro del equipo, aporta
una vision clara de objetivos, mantiene al equipo motivado al tener un espacio
con personas mas diversas”. (Se pueden conocer todas las respuestas en el
Anexo 2)

Por otro lado, también encontramos desventajas destacables; “A veces se
premia a gente por su “diversidad” y no por su productividad”, “Falta de
adaptacion y comunicacion a los diferente”, “Enfocar en tener mucha diversidad
en la empresa y dejar escapar a un buen talento porque no entra en el criterio
de diversidad que busca la empresa”, “Choques culturales”. (Se pueden
encontrar todas las respuestas en el Anexo 2).

Cabe mencionar que el 69,23% de la muestra considera que la diversidad e

inclusion empresarial no supone ninguna desventaja para la empresa.

A raiz de este cuestionario enviado y contestado por 24 consultores y 2
trabajadores fuera de ese sector (1 encuestado trabaja en el ambito de marketing

y otro en psicologia). Podemos resaltar las siguientes conclusiones:

- La encuesta ha sido realizada por una equidad en cuanto al género ya
que el 50% de las respuestas ha sido por parte del género masculino y el
otro 50% por el género femenino. Es decir, hemos podido encontrar

percepciones de ambos géneros de una forma equitativa.

- Los encuestados con la edad mas representada en el cuestionario es de
46,15% en la edad 20-29 afios. En segundo lugar, la representacién de la
edad 30-39 afos con una participacion del 38,46%. Por ultimo, un 15,38%
representa a la edad 50-59 afios de los encuestados. A través de estos
resultados podemos confirmar que la encuesta ha sido respondida por
una poblacion activa relativamente joven en Espafia, o que nos permite
conocer como las nuevas generaciones perciben la diversidad e inclusion

empresarial.
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En cuanto a la variable “empresa en la que trabaja’, un 61,54% trabaja
actualmente en el sector de la consultoria, un 30,77% realiza practicas en
empresa relacionado con el ambito de la consultoria y finalmente un 7,6%

trabaja en otro sector.

Las siguientes preguntas: ;Cuenta su empresa con algun programa o
medida para fomentar la inclusién y la diversidad laboral? Y ¢ A través de
quién conocio el programa o medidas? Tienen cierta relacion con la

variable “empresa en la que trabaja”.

Un 80,77% de los encuestados si conocen programas en su empresa para
fomentar la inclusion y diversidad, todos ellos pertenecientes a la
consultoria y la mayoria con un rango de edad de 30-39 afios.

El 7,69% no conoce ningun programa y el 11,54% no sabe si tiene o no,
en cuanto a estos resultados también estan conectados con la edad ya
que de ese 7,69% y 11,54% son de la edad 20-29 afos y actualmente
estan en practicas de empresa, excepto un encuestado que esta en

consultoria y no conoce el programa.

Todo ello ligado también a la segunda pregunta “a través de quien conoci6
el programa”, el 57,69% a raiz de RRHH y un 19,23% por sus

companeros.

En cuanto, a la escala linear (1 siendo poca relevancia y 4 siendo mucha
relevancia) relacionado sobre la importancia que le dan a la diversidad e
inclusion para la atraccion de talento un 34,62% considera que tiene
mucha relevancia (4) y otro 34,62% considera que tiene relevancia (3).

Lo que tienen en comun los encuestados que consideran que, si tiene

mucha relevancia, es la edad de 20-29 afios (encuestados jévenes), de

44



los encuestados que actualmente estan en practicas el 62,50% considera

qgue tiene mucha relevancia para atraer talento a una empresa.

Por ultimo, en cuando a los beneficios que la diversidad e inclusién laboral
ofrece, la mayoria considera que ofrece un clima laboral mas efectivo con
un 20,94%, la productividad e innovacion se situan ambos en el segundo
lugar con el mayor beneficio que puede traer consigo la diversidad e
inclusion con un 20,33%.

El rendimiento es considerado el menor beneficio que se puede obtener
con un 18,28%, que viene ligado a una de las respuestas de las
desventajas que puede ofrecer la diversidad e inclusibn empresarial, “A
veces se premia a gente por su “diversidad” y no por su productividad”,
que puede desencadenar una falta de rendimiento, valorar al capital

humano por la diversidad que ofrece en vez por su productividad.

Finalmente, la conciliacion familiar con un 20,12% es considerada el
penultimo beneficio que puede ofrecer la diversidad e inclusidn

empresarial.

Llegamos a la conclusion general y a raiz del cuestionario que podemos llegar

es la confirmacion de nuestra hipotesis inicial, que “la creatividad y productividad

se ven notablemente mejoradas cuando implementamos la diversidad e inclusion

en empresas”, los resultados de la encuesta confirman que la diversidad e

inclusion mejoran la productividad y creatividad.

Asi mismo, los resultados indican otra variable que se ve afectada por la

diversidad e inclusion empresarial, el clima laboral. Ampliando asi la hipdtesis.

Esta variable afectada teniendo en cuenta lo que menciona el socidlogo Stephen

Robbins, confirma una vez mas sus teorias sobre como la diversidad e inclusion

mejora las relaciones internas de la estructura organizativa y permita un buen
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ambiente laboral para poder obtener a través del analisis de los empelados un

buen comportamiento interno y mejorar asi la eficacia de la empresa.

4.2. Conclusiones

Tras analizar este trabajo la diversidad e inclusion podemos concluir que son una
realidad intrinseca en la sociedad actual. A través de este trabajo hemos podido
contemplar todos y cada uno de los beneficios que la diversidad e inclusion
aportan no solo a la empresa, pero si extrapolamos su importancia a la sociedad,

favorece también a mas harmonia y paz entre todos.

Desde pequefios nos ensefian a respetar al préjimo y ser bueno, amable,
respetuoso con lo diferente, ya que verdaderamente el humano es un ser social
apasionado de conocer y socializar con otros individuos. Coexistiendo con las
diferencias de cada uno hemos podido evolucionar y seguir evolucionando hacia
un mundo mas soberano y desarrollado tecnolégicamente, demostrando como

coexistir con diferencias hace grandezas.

Se ha recogido la importancia que actualmente se esta dando a las politicas de
diversidad e inclusién en las organizaciones, en especial en el sector de las

consultorias.

Hay un numero significativo de autores que confirman la relacion de
productividad e innovacion con la diversidad e inclusion empresarial, siendo tal
su importancia que hoy en dia una buena aplicacién de sus politicas se considera

una ventaja competitiva.

Como se ha mencionado anteriormente, el manejo del capital humano dentro de
la organizacion es como el pilar de una casa de nueva construccion, si no se
empieza por hacer la edificacion desde abajo con buenos fundamentos, al final
la casa se viene abajo. A lo largo de este trabajo he realizado una clara distincion
de la diversidad e inclusion, del surgimiento de la diversidad e inclusién y como
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se ha desarrollado siendo un activo muy importante para la empresa, debido a

los efectos que genera en la organizacion.

Este trabajo nos ha permitido apreciar los pasos tan grandes que todos estamos
dando, desde grande multinacionales, sociedad y gobiernos estatales como por

ejemplo en Espania.

Los cambios transformadores del mundo han permitido a las empresas
adaptarse a lo diferente y conocer todas las posibilidades que se puede
encontrar. El manejo y estudio del capital humano permite a las empresas seguir
innovando, mejorando y desarrollando nuevas técnicas de satisfaccion e impulso

al éxito.

Dentro del trabajo se realiz6 una encuesta para confirmar si los encuestados
consideraban que la diversidad e inclusion empresarial influencian en la
productividad y la creatividad. Como se ha mencionado anteriormente este
cuestionario se envio principalmente a empleados de empresas de la consultoria
y mediante sus respuestas dedujimos que la productividad y creatividad se ven

positivamente afectados por la diversidad e inclusién empresarial.

Una conclusion extraordinaria fue, que segun los encuestados el gran peso que
tenian las politicas de diversidad e inclusidén en la mejora del clima laboral, frente
a los otros factores influenciados (productividad, creatividad, conciliacion

familiar...).

4.3. Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Este trabajo, a nivel del marco conceptual y sus limitaciones han sido escasas,
ya que al ser la diversidad e inclusion temas importantes que se consideran hoy
en dia en todas las empresas. Se han realizado varios estudios e investigaciones
sobre la importancia de ello, me ha permitido obtener informacion clara, precisa
y actual. Pude aiadir y evaluar informacién de varios autores que han elaborado
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investigaciones y estudios sobre los conceptos y politicas de diversidad e

inclusion, y como puedan impactar en la sociedad y empresas.

La limitacion principal que se ha podido presentar ha sido enfocarme en un
numero determinado de autores y en un numero determinado de consultorias
multinacionales. Considerando la acotacion de autores y no analizar el
pensamiento de otros ha llevado mi trabajo final de grado hacia una direccion,
que igual utilizando otra variedad de autores y otras consultorias podria haber

recabado informacién y analisis diferentes.

Aunque la informacién recogida por diferentes autores y empresas fue de vital
importancia, me gustaria mencionar también el compromiso por parte de las
instituciones publicas de fomentar politicas de diversidad e inclusién empresarial.
Esas instituciones como la UNESCO o la ONU han guiado y ayudado al sector
privado, a seguir politicas de diversidad e inclusion que estan teniendo efectos

positivos en las organizaciones.

Finalmente, en cuanto a futuras lineas de investigacion, seria muy interesante
estudiar un caso en una empresa de consultoria nivel global. Es decir, considerar
que una forma para experimentar y dar veracidad de como aportan realmente
beneficios las politicas de diversidad e inclusion sea estudiando desde dentro
una de las “Big Four”, y/o pertenecer algun equipo diverso desde dentro de una
de esas empresas, para poder evaluar si es real y lo que en la practica la
diversidad e inclusion empresarial conlleva, aparte de mis propias experiencias

que tuve durante mis practicas.
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5.2. Anexos

Anexo 1
Prequntas del cuestionario:

1.Género

Masculino / Femenino

2. Edad (escalas)
20-29 anos / 30-39 anos / 40-49 anos / 50-59 anos / >60 anos

3. Empresa en la que trabaja
Consultoria/ Practicas de empresa/Otro

4. ;Cuenta su empresa con algun programa o medida para fomentar la
inclusion y la diversidad laboral?
SI/NO /NS/NC

5. ¢ A través de quién conocio el programa o medidas?
RRHH / Sindicatos / Web institucional / Su jefe directo / Sus comparieros / Otro

6. ¢ Cree que la diversidad y la inclusién debe ser un tema relevante en una
empresa de para la atraccion del talento? (se establecié una escala linear del 1
al 4 donde el valor 1 es poco relevante y el 4 gran relevancia)

1-4

7. ¢Segun su experiencia la diversidad e inclusion que beneficios tiene? (Se
estableci6 una cuadricula de seleccibn multiple, donde a cada factor;
Productividad, innovacion, clima laboral...se le atribuye un numero del 1 al 6.
Siendo 1 poco beneficio y el 6 mucho beneficio)

8. Ventajas de la diversidad y la inclusion en su empresa

9. Desventajas de la diversidad y la inclusion en su empresa
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Anexo 2

Datos obtenidos por el cuestionario (la tabla ha sido dividida en varias paginas,

cada tabla es la continuacion de la primera tabla):

¢Cuenta su empresa con

X | Genero | Ema | Emeresmeniacue | siginprograna o medde
y la diversidad laboral?

1 Masculino 20-29 afios | Consultoria Si

2 Femenino 30-39 afios | Consultoria Si

3 Masculino 20-29 afios | Practicas en empresa | NS/NC

4 Masculino 20-29 afios | Practicas en empresa | NO

5 Femenino 20-29 afios | Consultoria NS/NC

6 Masculino 50-59 afios | Consultoria Si

7 Femenino 30-39 afios | Consultoria Si

8 Femenino 20-29 afios | Consultoria Si

9 Masculino 30-39 afios | Consultoria Si

10 Masculino 30-39 afios | Consultoria Si

11 Femenino 20-29 afios | Practicas en empresa | Sl

12 Masculino 50-59 afios | Consultoria Si

13 Femenino 50-59 afios | Psicdloga Si

14 Femenino 20-29 afios | Practicas en empresa | NS/NC

15 Femenino 20-29 afios | Practicas en empresa | Sl

16 Femenino 30-39 afios | Consultoria Si

17 Masculino 50-59 afios | Consultoria Si

18 Masculino 20-29 afios | Consultoria Si

19 Femenino 20-29 afios | Practicas en empresa | Sl

20 Femenino 30-39 afios | Consultoria Si

21 Femenino 20-29 afios | Practicas en empresa | Sl

22 Femenino 30-39 afios | Consultoria Si

23 Masculino 20-29 afios | Practicas en empresa | NO

24 Masculino 30-39 afios | Marketing Si

25 Masculino 30-39 afios | Consultoria Si

26 Masculino 30-39 afios | Consultoria Si
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¢A través de quién conocio el
programa o medidas?

¢Cree que la diversidad y la inclusion debe
ser un tema relevante en una empresa de
para la atraccion del talento?

RRHH

RRHH

Su jefe directo

AW |

No conozco el programa

—_—

Web institucional

RRHH

Web institucional

RRHH

Sus comparieros

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

No se si tiene

Sus comparieros

RRHH

A | O | (ON O W W

RRHH

—_—

RRHH

Sus comparieros

Sus comparieros

RRHH

RRHH

N (W W W N

No lo conozco

RRHH

Sus comparieros

RRHH

NN B

95



Beneficio

Beneficio Beneficio Beneficio Beneficio aportado:
aportado: aportado: aportado: aportado: Corr)wiliacién
productividad Innovacion Rendimiento | Clima laboral familiar
3 4 4 6 4
5 4 3 4 6
6 6 6 6 6
1 2 2 1 1
3 3 2 3 3
3 3 1 3 2
3 3 4 3 4
4 4 4 4 4
5 4 5 4 4
2 3 3 3 3
3 3 4 3 4
4 3 4 6 6
6 6 4 5 5
5 4 4 6 5
3 3 2 3 2
5 6 6 5 5
1 1 2 1 1
2 3 2 3 2
4 5 4 4 4
5 4 5 5 5
5 5 4 4 5
3 4 4 4 3
2 2 1 2 1
6 6 5 6 6
3 4 1 6 5
2 4 3 2 2
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Ventajas de la diversidad y la inclusion en su empresa

Se respira un ambiente tranquilo donde cada uno puede ser como quiera, pidiendo ir asi mas
tranquilo al trabajo y un poco mas feliz

Un ambiente amigable

Diferentes puntos de vista para afrontar los retos a los que se enfrenta un startup

Creo que mas ideas

La verdad que al ser online no estoy muy familiarizada con programas de diversidad, pero por
ejemplo son muy inclusives con otras culturas ahora mismo estoy trabjanado con consiltoras
francesas

Personas que estan en riesgo de exclusion son ofrecidas empleos que permiten desarrollar
vida con su propio plan.

Concordia entre empleados

Sensacion de pertenecer a la empresa

Mayor dinamismo de ideas

Mas ideas de equipo, conocer nuevas culturas, mayor competencia, libertad de opiniones...

He tenido la oportunidad de trabajar en un equipo donde teniamos personas de férrenles
culturas, edades y nacionalidades y me hirvieron sentir como en casa trabajando con ellos,
me senti como en casa. Una ventaja que veo fue la facilidad de sentirse parte del equipo

Mentalidad abierta a nuevas ideas y opiniones

Soporte para los lideres dentro del equipo, aporta una vision clara de objetivos, mantiene al
equipo motivado al tener un espacio con personas mas diversas

Creo que puede afectar a la productividad

Innovacion

Concordia

Considero que puede aportar bastante si esta bien manejada, y desarrollada de lo contrario
supone una perdida de tiempo a nivel empresarial (bajo mi punto de vista)

Ayuda a que haya mas ideas

Conocer a mas personas y al equipo desde una forma mas personal y no de un angulo tan
laboral

Considero que a mas diversidad mas confianza y mas " a gusto" se siente uno en la empresa,
por ende, mejora el rendimiento

Buen ambiente

mas confianza

YO no conocia el programa de mi empresa.

Desde la perspectiva de marketing considero que a nivel interno de la empresa se debe
reflejar claramente lo que queremos ensefar a nuestros clientes, considero que una ventaja
puede ser la transparencia de nuestra empresa al publico.

Ayuda a la creatividad

Variedad e integracién con lo diferente
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Desventajas de la diversidad e inclusiéon en su empresa

A veces se premia a gente por su “diversidad” y no por su productividad

Choques culturales

Ninguna

Que no haya buena conexion o feeling

Podrian realizar mas seminarios o talleres sobre el tema

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Falta de adaptacion y comunicacién a los diferente

Creo que desde mi punto de vista no e experimentado ninguna desventaja

Opiniones e interpretaciones

Ninguna

Si mal empleada puede perjudicar a la empresa

Ninguna

Por lo que yo he vivido ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

No lo se

Ninguna

Ninguna

Enfocar en tener mucha diversidad en la empresa y dejar escapar a un buen talento porque

no entra en el criterio de diversidad que busca la empresa.
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