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PARTICIPANTES

Desde Red Acoge queremos expresar nuestro
agradecimiento a las 51 empresas y otros entornos
laborales, que han participado de forma voluntaria
en la VI Ediciéon del Indice de la Gestién de la
Diversidad y la Inclusion. Su colaboracion e
informacion han resultado valiosas para conocer
las tendencias de la gestion de la diversidad en las
empresas espanolas en la actualidad.



Empresas y organizaciones participantes

A PUNTADAS EMPRESA
SOCIAL

ADEME, ASOCIACION DE
EMPRESARIAS DE CYL

ADMIRAL SEGUROS
AGUAS DE AVILES SL
AGUASDE LORCA, S.A.

AIGUESISANEJAMENT
DELX,S.A.

ALMA CARRAOVEJAS
ALMANATURA SOCIAL S.L.
ALPA COPIADORASS.L
AQUARBE SAU

AQUONA, GESTION DE
AGUAS DE CASTILLA, S.A.U.

ARANSBUR

ASOCIACION DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD DE LA
RIBERA AMIMET
ASOCIACION DINAMIKA
ASOCIACION VALENCIANA
DE EMPRESARIOS DEL
CALZADO (AVECAL)
ASTURAGUA

AUREN

BIGUNE EQUIPAMIENTO
INTEGRAL SL

CEDEDER
CERAMICAS GALA

CTAG-CENTRO
TECNOLOGICO DE
AUTOMOCION DE GALICIA

UNIVERSIDAD DE
CORDOBA. DPTO.
ENFERMERIA,
FARMACOLOGIA Y
FISIOTERAPIA.

ECOTISA UNA TINTA DE
IMPRESION

EMPRESA DE INSERCION
MIRAVERINTEGRACION
PUENTE LADRILLO SL

ENGLISH WORLD NYVA S.L.

FUNDACION ALARES
FUNDACION ALTER
GIOSEPPO SL

GRUPO ILUNION
HEIMBACH IBERICA S.A.U.
HIDRAQUA, GESTION
INTEGRAL DE AGUAS DE
LEVANTE, S.A.
HIDROGEA, GESTION
INTEGRAL DE AGUAS DE
MURCIA, S.A.

INDRA

JOBANDTALENT

LIMPIEZAS ANTON, S.L.

MICHELIN ESPANA
PORTUGAL S.A.

MSD ANIMAL HEALTH
PLANTA DE SALAMANCA

NOROTO SAU
PESCAFACIL SL

ROLLAN SEGURADOSLL.
SOCIEDAD ESTATAL
CORREOS Y TELEGRAFOS
SA SME

SODEXO IBERIA S.A
SONEPAR IBERICA

SUMA INNOVA S.L.P.

SUPLA GRUPO DE
EMPRESAS

UNION DE MUTUAS,
MUTUA COLABORADORA
CON LA SEGURIDAD
SOCIAL N° 267

UNIVERSIDAD
COMPLUTENSE DE MADRID

UNIVERSIDAD DE BURGOS

VERALLIA SPAIN SA
(FABRICA DE BURGOS)

VOLTEATE, S.L.

WAYALIA SALAMANCA
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30 ANOS
COMPROMETIDOS
CON LA
DIVERSIDAD

Red Acoge estd comprometida desde su fundacion,
en 1991, con la promocion v la defensa de la igualdad
de oportunidades en el acceso, mantenimiento

y desarrollo del empleo, asi como con el diseno,
aplicacion y perfeccionamiento de mecanismos y
herramientas que faciliten la gestion de la diversidad
como principio estratégico en las empresas.



Red Acoge es una
federacion de 20
organizaciones

que tienen su base
social en distintos
ambitos territoriales.
Organizaciones diversas
que, partiendo de su
autonomia, comparten
un compromiso comun
de acompanamiento y
defensa de derechos y
promocioén de la inclusion
y participacion de las
personas migrantes.

Por ello, trabajamos en temas relacionados con la inclusién
laboral de las personas migrantes y refugiadas en Espana,
apoyando a este colectivo a romper las numerosas barreras
que se interponen en su camino hacia la plena inclusién, a
través de la gestion de la diversidad cultural que esta en el
ADN de nuestra federacion.

Hoy en dia nadie duda que incorporar trabajadoras y tra-
bajadores de distintas edades, origenes, culturas, orientacio-
nes sexuales y capacidades, asi como gestionar las diversas
aproximaciones y perspectivas que cada uno tiene con res-
pecto al trabajo que desempenia, son factores que impactan
de forma directa y positiva en la productividad, los procesos
de decision, la habilidad para atraer y retener el talento y el
rendimiento econémico en los entornos laborales.

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

Para alcanzar dichos objetivos, Red Acoge lleva mas de 13
anos colaborando con empresas, asociaciones empresariales
o sectoriales y otros entornos profesionales en diversas ac-
ciones:

) Sensibilizacién del tejido empresarial.

) Asesoramiento para la creacion de espacios de trabajo
inclusivos.

) Capacitacién y formacién tanto presencial como online.
) Establecimiento de alianzas.

) Creacién de la Red de Empresas por la diversidad.

) Creacion y edicion de publicaciones especializadas.

) Desarrollo y diserio de herramientas para el avance en
la gestion de la diversidad.

VI indice de la gestion de la diversidad y la inclusidn /9



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

RED+D - Red de Empresas Comprometidas con la

I : Gestion de la Diversidad:

> Un espacio de encuentro que permite a las empresas e
RED DE EMPRESAS . . . . . . . .
COMPROMETIDAS CON instituciones inclusivas compartir ideas, experiencias e
LA DIVERSIDAD

iniciativas en relacién con la gestion de la diversidad, en el
que la cultura ejerza como eje vertebrador de las distintas
manifestaciones de la diversidad.

GDiversia:

é Iversia Un modelo integral de gestion, que facilita a las empresas

realizar el disefno e implementacion de practicas y politicas
de gestion de la diversidad e inclusién a través de planes de
diversidad.

indice D&l:

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

A lo largo de estos mas de trece afios, hemos constatado a través de la relacién con las empresas que
crece la atencién sobre la diversidad desde la perspectiva de la gestion demografica del talento. La
necesidad actual de continuar avanzando por este camino queda avalada por el creciente niumero de
empresas que nos demandan formaciones y otras acciones para la gestién de la diversidad.

En este sentido, un buen indicador es el interés que despierta este informe del Indice de Diversidad
donde el numero de empresas participantes se va incrementando afio tras ano.
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La RED+D surge en

2017 en el marco del
Proyecto Sensibiliza con
el objetivo de propiciar un
espacio de encuentro que
permite a las empresas e
instituciones inclusivas
compartir ideas,
experiencias e iniciativas
en relacion con la gestion
de la diversidad.

ASTURIAS 2

LEON 1

LA CORUNA 1 \

PONTEVEDRA 1.

ORENSE 1/

VALLADOLID 19

SALAMANCA 12
MADRID 3

Actualmente son 102 empresas las que se han adherido a
esta Red para potenciar el desarrollo de entornos inclusivos.

Este ano, por primera vez, hemos querido reunir a todas
ellas en el I Encuentro Estatal con el objetivo de compartir,
establecer sinergias y favorecer la transferencia de conoci-
miento en un entorno de trabajo cooperativo en el que ana-
lizar las motivaciones y necesidades que presentan las em-
presas para seguir impulsando la diversidad como elemento
generador de valor.

La RED+D cuenta con empresas muy diversas entre si que,
ademads, tienen ritmos diferentes en cuanto a la implanta-
cién de un proceso de gestién de la diversidad. En este I En-
cuentro hemos analizado brevemente su composicién.

Por localizaciéon, las empresas estan repartidas por todo el
territorio nacional, habiendo una mayor representacién de
empresas ubicadas en las diferentes provincias donde se eje-
cuta el proyecto Sensibiliza:

Castilla y Ledn (Valladolid, Burgos y Salamanca), Comuni-

dad Valenciana (Alicante), Andalucia (Cérdoba), Catalufia
(Barcelona) y Madrid.

BURGOS 18

VIZCAYA 1
/ / NAVARRA 1

\ ~ BARCELONA 6
TARRAGONA 1

- T CASTELLON 1

CIUDAD REAL 1
BADAJOZ 1

HUELVA 1 —

*VALENCIA 4

\' ~ ALICANTE 16
MURCIA 2

ALBACETE 1

CORDOBA 6



Por sector, las empresas del sector servicios son mayorita-
rias, seguidas del sector industrial y el tercer sector.

SERVICIOS

60%

AGRUPACIONES
\ EMPRESARIALES
4%

INSTITUCIONES EDUCATIVAS

1%

INDUSTRIA

18%

TERCER SECTOR

12%

Existe una diversidad de tamarios, aunque nos encontramos
con un mayor porcentaje de empresas de menos de 50 tra-
bajadores.

Durante el Encuentro se realizé un diagndstico de la red a
través de distintas dindmicas participativas, cuyos resulta-
dos se pueden resumir en las siguientes ventajas:

/ Trabajar en RED+D permite establecer metas comunes
para conseguir mejores resultados y ofrece la
oportunidad de mejora continua al conocer las buenas
practicas que desarrollan otras empresas.

/ Permite poner en comun las sinergias con otras
entidades y establecer alianzas para conseguir mejores
resultados.

/ La pertenencia a la Red afianza el compromiso, facilita
la implicacién de las personas, mejora la imagen de las
empresas y permite una mayor visibilidad de las
actuaciones que realizan.

Vi indice de la gestién de la diversidad y la inclusién /13



Las empresas se
enfrentan a grandes
retos, necesitan atraer
talento y gestionar las
plantillas que “cada vez
son mas diversas desde
un liderazgo inclusivo’,
eliminando sesgos y
estereotipos, fomentando
una comunicacion
interna y externa
inclusiva y adaptandose a
la nueva realidad.

Como conclusiones
podemos destacar que

las empresas consideran
la RED+D un espacio de
encuentro que permite a
sus miembros compartir
ideas, experiencias e
iniciativas en relaciéon con
la gestién de la inclusion
de las personas que
conforman sus empresas
Yy que permite impulsar
cambios y visibilizar junto
a otros actores que otra
cultura sobre la diversidad
es posible.

La Red +D es un espacio donde poder conseguir objetivos
que son comunes. Tras el diagnostico realizado en el en-
cuentro se plantearon las siguientes propuestas para traba-
jar préximamente desde la Red:

) Formacién sobre gestion de diversidad.

) Formacién y orientacion sobre cémo alinear las
estrategias empresariales con la Agenda 2030.

) Planes de Diversidad. Es necesario que los Planes de
Igualdad se transformen en Planes de Diversidad.

) Acciones de visibilidad y obtencién de compromiso por
parte de la Administracién para que mejoren las
politicas de promocién de la diversidad en las empresas
(facilitar los procedimientos, incentivos a PYMES para
desarrollo de Planes de Diversidad, etc.).

) Cambio en el formato del encuentro empresarial. Se
plantea como “Desayuno de empresas” con la
posibilidad de hacerlo presencial.

Ademas, el establecimiento de alianzas desde la adhesion y
participaciéon en Red contribuye de forma directa a alcanzar
el ODS 17, que trata de tejer alianzas para llegar a cumplir los
objetivos entre gobiernos, sector privado y sociedad civil.

Las empresas se encuentran con grandes retos a la hora de
trabajar la diversidad, como el compromiso real y efectivo
de la direccién, la disposicién de medios humanos y econé-
micos, la falta de herramientas o de implicacién por parte de
todo el personal laboral. Por este motivo, de cara al trabajo
para el préximo ano, se nos plantea seguir con la formacion
como herramienta de sensibilizacién y la adquisicién de
otros recursos para la implantaciéon de mejoras en la gestion
de la diversidad.

Se recalca, como otro de los ejes sobre los que incidir en
2022, la especial importancia del acompafiamiento en el
desarrollo de los Planes de Diversidad y la orientaciéon para
que las estrategias empresariales se alineen con la Agenda
2030, incorporando a otros agentes (administracién,sindica-
tos, universidades) para incentivar las politicas de inclusién
y gestion de la diversidad.
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NDICE DE LA
DIVERSIDAD Y LA
INCLUSION 2021

¢QUE ES EL INDICE D&lI?

El Indice D&I es un instrumento de medicién para
conocer el avance en el desarrollo de la gestiéon de

la diversidad como motor de competitividad en los
entornos laborales. A través de esta herramienta se
pretende favorecer la transferencia de conocimiento
entre distintos agentes del panorama empresarial.
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Asimismo, es un
instrumento de mejora
continua para las
empresas que quieran
ser lideres en la creacion
de entornos laborales
inclusivos con la
diversidad demografica
del talento y reducir

los posibles problemas
asociados a una excesiva
homogeneidad de las
plantillas.

GENERp

£DAD

Después de 6 ediciones, se ha consolidado como una herra-
mienta con reconocido prestigio en el mercado para medir
el progreso en la implementaciéon de un entorno laboral
respetuoso e inclusivo con la diversidad. Debemos destacar
que, aunque van surgiendo otras iniciativas, el Indice D&I
mide la diversidad desde un enfoque integrador a través
de la cultura de las 5 expresiones de la diversidad, lo que la
convierte en una herramienta unica de medicién de la di-
versidad en Espafia y es cada afno apreciada por un mayor
numero de empresas.

En 2021 han participado 51 empresas y organizaciones lo-
calizadas en diferentes ambitos geograficos de Esparia y de
dimensiones y sectores productivos muy diversos, que se
suman a las 187 que han participado en las 5 ediciones ante-
riores. Es habitual que muchas de estas empresas participen
en varias ediciones consecutivas o discontinuas, lo que nos
permite medir su avance y mejorar las recomendaciones
que les hacemos en los informes individualizados.

El Indice D&I tiene un enfoque transversal e inclusivo, te-
niendo en cuenta 5 expresiones de la diversidad: género,
edad, discapacidad, origen étnico y cultural, diversidad de
orientacién sexual e identidad de género.

PAC

i@

\GBTy



Es importante la En este contexto es especialmente significativa la dimen-
int . lidad sién cultural, debido al impacto que tiene sobre las per-
Interseccionalidaad, como sonas. La cultura es un elemento subjetivo y complejo. Es
enfoque integrador de subjetiva porque cada persona vive la cultura de manera
diferentes expresiones distinta, debido a la influencia de las vivencias y caracte-
i risticas individuales, asi como a los diferentes grupos de
demograﬁcas dela pertenencia con los que se identifica en funcién de su gé-
diversidad, puesto que nero, edad, etnia, origen nacional, capacidades, orientacion
sexual, religion, estatus econdmico y otros factores que con-
las personas no nos .. .
dicionan sus marcos de referencia.

definimos unicamente por

un factor de diversida d, La cultura es uno de los factores que determinan nuestros

) valores, actitudes y comportamientos, y esto hace aconseja-
sino que somos el ble abordar la gestién de la diversidad en los entornos labo-
resultado de distintas rales con un enfoque transversal e inclusivo que permita
. huir de compartimentos estancos.
variables que pueden
condicionar en mayor o Con este analisis inclusivo realizamos un enfoque alineado
con los ODS de la Agenda 2030 y mas concretamente con el
objetivo n°5, relativo a la Igualdad de Género, con el objetivo
acceso a los entornos n°8, de Trabajo decente y crecimiento econémico, y también
laborales en condiciones con el objetivo n° 10, que se centra en reducir las desigual-

X . dades, el cual tiene entre sus metas para 2030, “potenciar y
de lgualdad Yy eqUIdad’ promover la inclusién social, econémica y politica de todas
Yy nuestro desarrollo las personas, independientemente de su edad, sexo, disca-
pacidad, raza, etnia, origen, religién o situacién econémica”.

menor medida nuestro

profesional y personal.

En el Informe del 2020 incorporamos como experiencia pi-
loto un apartado sobre diversidad de origen etnocultural
centrado en la procedencia nacional de las personas y dado
el interés que suscité y la informaciéon tan valiosa que reco-
gimos, hemos decidido mantenerlo este afio.

Ademads, en esta edicion hemos introducido otros cambios,
que destacaremos en los sucesivos apartados. Cada aro,
aprendemos de la mano del Consejo Asesor y de las empre-
sas y organizaciones participantes e intentamos mejorar
esta herramienta de medicién para poder seguir acompa-
nandolas, facilitAndoles la posibilidad de examinar sus poli-
ticas y practicas en gestién de la diversidad e inclusién, con-
tribuyendo a la mejora de los entornos laborales.
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BENEFICIOS
QUE OBTIENEN
LAS EMPRESAS
PARTICIPANTES

CONSEJO ASESOR
DEL INDICE D&l

) Informe de consultoria personalizado y confidencial donde se sefiala
una radiografia de la situacion de la diversidad en cada entidad
participante.

) Checklist de la diversidad que facilitara la incorporaciéon de un proceso
de mejora continua.

) Conocimiento. El Informe de Conclusiones, proporcionara una foto fija
del grado de desarrollo de las politicas de gestién de la diversidad en los
entornos laborales espanoles.

) Posicionamiento como organizacion lider.

) Reconocimiento como entorno laboral inclusivo que respeta y acoge
la diversidad de las plantillas.

El Indice D&l esta avalado por un Consejo Asesor de personas expertas en
diversidad y sus diferentes manifestaciones, tanto del A&mbito empresarial,
académico, como de la sociedad civil y al mismo tiempo expertas en cada
una de las diferentes expresiones de la diversidad y mas especificamente
en: género, edad, discapacidad, orientacién/identidad sexual y origen etno-
cultural.

Esté liderado por Red Acoge, entidad pionera en Espafia en su trabajo para
favorecer la diversidad cultural en los entornos laborales.

Forman parte de este consejo asesor: Susana Moreno, Jefa del Departa-
mento Corporativo de Diversidad y Politicas Sociales del Grupo Ilunion;
Angeles Alcazar, socia Directora del Observatorio Generacién & Talento;
Federico Tresierra, Director de Recursos Humanos en MSD Animal Heal-
th; Mercedes Garcia Garcia, Delegada del Rector para la Unidad de Apoyoa
la Diversidad UCMd+I de la Universidad Complutense; Maria Jesus Pérez
vy Sebastidn Molina Responsables del area de Gestién de la diversidad en
Sodexo; Asunciéon de Elorduy, Coordinadora-Gerente de la Confederacién
de personas con discapacidad fisica de Castilla y Leén (COCEMFE CyL); y
Maria Alonso, Responsable de Gestién de la Diversidad y Empresa de Red
Acoge.

Para la elaboracién del VI Indice hemos iniciado una renovacion del Con-
sejo Asesor que nos ha ido acompanando en las ediciones anteriores, in-
corporando una persona representante del sector de la pequenas y media-
nas empresa. El nimero de estas empresas que participa en el Indice crece
cada ano y consideramos importante contar con una voz experta que las
represente. Para ello, hemos incorporado al Consejo Asesor a Montse Al-
sina, Secretaria General de la Junta Directiva de la Asociacion de Mujeres
Empresarias de Castilla y Leon (Ademe).



METODOLOGIA La experiencia acumulada con los informes anteriores y las nuevas reali-
dades empresariales, junto con las recomendaciones del Consejo Asesor y
del equipo de gestién de la diversidad de Red Acoge, nos sugiere adaptar la
informacién relevante que debe ser analizada y buscar nuevos sistemas de
recogida que nos permitan llegar a todas las empresas que muestran interés
por participar.

Las empresas participan de forma voluntaria y no es objeto de este estudio
constatar o comprobar la veracidad de la informacién proporcionada por
quienes participan por decisién propia.

Sistema de recogida de la informacién

Para la recogida de datos utilizamos la aplicacién de Microsoft Forms, que
nos ayuda en la tarea de sistematizacién de los datos. Para ello, disefiamos
un cuestionario de 78 preguntas distribuidas en cuatro bloques o catego-
rias, que nos permite reunir informacion relacionada con el compromiso
corporativo con la diversidad, medidas de caracter interno y externo pues-
tas en marcha, e indicadores utilizados para conocer su posible reflejo en la
composicion de la plantilla.

POLITICA CORPORATIVA DE NO DISCRIMINACION Y DIVERSIDAD

La empresa expresa de forma clara su compromiso con
la diversidad y la inclusion, articula un sistema para su
gestion y lo dota de recursos especificos.

SISTEMA DE GESTION INTERNO PARA LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION

La empresa desarrolla un sistema de gestién interno para
favorecer la diversidad en su entorno laboral.

MEDIDAS EXTERNAS PARA LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

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

MAPA DE LA DIVERSIDAD
La empresa utiliza indicadores de diversidad socio

demografica para conocer la composicion de su fuerza
laboral en los distintos niveles laborales.
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Ademads, en el informe se analizan las 5 variables de diversidad fundamen-
tales que tienen como base la cultura: género, edad, discapacidad, origen
etnocultural y orientacion sexual/identidad de género. La generacién de
herramientas que permitan avanzar en relaciéon con todas las variables
consigue lograr una mayor penetracién de la variable de diversidad cultu-
ral al eliminar el concepto de compartimentos estancos para cada una de
las expresiones de diversidad.

La variable etnocultural es analizada especificamente a través de preguntas
cualitativas para poder realizar un analisis mas en profundidad, porque sue-
le ser la gran olvidada cuando se analiza la gestién de la diversidad.

Ladiversidad cultural se convierte en una verdadera ventaja competitiva a
la hora de operar en un mundo global donde la innovacién cada vez es mas
requerida.

Ademas, es nuestra razén de ser y nuestro empeno como federacién de or-
ganizaciones especializadas en la inclusion social de las personas migrantes
y refugiadas en Espana, seguir sensibilizando para favorecer la incorpora-
cion de estas personas al mundo laboral como paso importante en su parti-
cipacién social.

Puntuacion

El Indice D&I otorga una puntuacién determinada a cada una de las cate-
gorias que se analizan y se recogen en el cuestionario cumplimentado por
las empresas.

El cuestionario recopila informacion tanto de la composicién de la plantilla,
como del compromiso corporativo y de las medidas de caracter externo e
interno puestas en marcha, siendo estas ultimas las que adquieren un ma-
yor peso sobre el total de la puntuacién por estar directamente vinculadas
ala gestion del capital humano. Las preguntas del cuestionario han sido va-
lidadas por el Consejo Asesor del Indice D&I en una sesién de trabajo previa
al lanzamiento del Indice.

El objetivo de estas puntuaciones es ofrecer una referencia sobre cudl es el
grado de desarrollo de las politicas de gestion de la diversidad en relacién
con las cinco variables mencionadas con anterioridad. El conjunto de las
puntuaciones que se otorgan a cada categoria permite baremar todos los
cuestionarios cumplimentados sobre un total de 100 puntos.

En los 5 informes anteriores el peso de las diferentes categorias se ha man-
tenido igual. En este VI Informe, y dado el avance en las politicas de ges-
tién de la diversidad de las empresas espanolas, hemos querido disminuir
la puntuacion del sistema de gestion interno para valorar un poco mas las
politicas externas: como se relaciona la empresa con sus grupos de interés
y cdmo gestiona su comunicacién externa.
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Proceso de participacion

El cuestionario ha estado abierto a la participacion voluntaria durante casi
dos meses para cualquier empresa o entorno laboral, con independencia de
su forma juridica, tamano, sector, implantacién territorial o su nivel de de-
sarrollo de politicas de diversidad.

Las empresas pueden participar de forma voluntaria cumplimentando di-
cha encuesta.

Al mismo tiempo, la web (www.indicediversidad.org) ofrece publicamente toda
la informacidn relativa a esta iniciativa y a los informes de ediciones pre-
vias.

Muestra

El indice D&I cumple el objetivo de lograr una aproximacion a la actual si-
tuacion de la gestion de la diversidad en los entornos laborales espanoles y
avanzar en el convencimiento de que la gestién de la diversidad significa
invertir en talento y en el desarrollo como organizacién. Dadas las limita-
ciones de la muestra analizada, las conclusiones obtenidas no persiguen ser
representativas del tejido productivo espanol, ni generalizar resultados con
validacién estadistica.

En este VI Indice D&I 2021 hemos contado con la participacién voluntaria
de 51 empresas de diferentes sectores de actividad, asentadas en distintas
localidades del territorio espanol.

El nimero creciente de empresas participantes nos permite tener una
muestra mas representativa y mas rica, dada la diversidad de entidades que
completan el cuestionario (diferentes localizaciones, tamarios, sectores de
actividad, dimensiones, etc.).
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Perfil de las personas responsables

La cumplimentacién del cuestionario esta dirigida a las personas respon-
sables de diversidad en la empresa o, en el caso de no existir esta figura, al
departamento de recursos humanos, responsabilidad social o direccién de
las organizaciones, dependiendo del sector, pero sobre todo del tamario de
la empresa u organizacién.

Es muy importante el perfil de la persona o personas responsables de ges-
tion de la diversidad y el departamento al que pertenecen.

Somos conscientes de que no todas las organizaciones pueden contar con
una persona dedicada exclusivamente a la gestién de la diversidad, pero
cada vez es mayor el nimero de empresas que cuentan con varias personas
con funciones en gestién de la diversidad (en muchos casos hasta con mas
de dos).

Seguin los datos recogidos en esta edicién de 2021, de las 51 empresas partici-
pantes, 18 contaban con una persona dedicada a la gestion de la diversidad
y 17 tienen mas de dos personas con tareas en gestién de la diversidad.

Si seguimos profundizando en esta cuestion, cuando preguntamos en qué
departamento recae la gestién de la diversidad nos encontramos con que
varia mucho en funcién del tamario de la empresa. Solo 7 empresas cuentan
con un departamento de diversidad, casi la mitad de las empresas partici-
pantes gestiona la diversidad desde el departamento de RR.HH,, solo una
desde el departamento de formacién, y las pequenas y medianas desde la
gerencia o direccién, como ya hemos comentado.

0 0 /" ELRESTO GESTIONA LA
35,3 /0 13,7 /0 DIVERSIDAD EN DIFERENTES
CUENTAN CON ALGUNA CUENTAN CON UN DEPARTAMENTOS
PERSONA DEDICADA DEPARTAMENTO ¢ 50% RRHH.
A LA GESTION DE LA ESPECIFICO DE GESTION ,
DIVERSIDAD DE LA DIVERSIDAD A6% GERENCIA/DIRECCION

4% FORMACION



Si profundizamos en el perfil de la muestra encontramos los siguientes
datos respecto el perfil de las empresas participantes:

SECTOR OTROS
35,29%
ASOCIACIONES
AGRICULTURA, EMPRESARIALES
GANADERIA, PESCA Y FEDERACIONES
39 L 5,88%
COMERCIO /. INDUSTRIA
1,84% — — N,76%
INSTITUCIONES
SERVICIOS EDUCATIVAS
27,45% 7,84%
NUMERO DE EMPLEADOS
DEOA 49 DE 50 A 149 DE150A199 = MAS DE 200 NO
PERSONAS PERSONAS PERSONAS PERSONAS CONTESTA
33,33% | 13,73% 9,80% 27,08% 1,96%
FACTURACION
DEOA?2 DE2A10  DEIOA50 MASDES50 = SINANIMO NO
MILLONES MILLONES MILLONES MILLONES DE LUCRO CONTESTA

33,33% | 5,88% | 15,09% | 3529% 7.84% @ 196%
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ANALISIS Y
RESULTADQS DEL
\/| INDICE

Analizamos los resultados de las 51 empresas

y organizaciones participantes en el estudio,
organizando la exposicion de dichos resultados
segun las cuatro categorias en las que se divide el

cuestionario:



@

POLITICA
CORPORATIVA

)

MEDIDAS
EXTERNAS

Las cuatro secciones en las que se estructura
el siguiente analisis incluyen una explicacién
previa del significado e importancia de la cate-
goria a analizar, para exponer posteriormente
los datos obtenidos en forma de porcentajes, ta-
blas y/o graficos y con la intencién de facilitar
su comprension.

@

MEDIDAS
INTERNAS

O
A

[l
<&

MAPA DE
DIVERSIDAD

Esta exposicion también estd acompanada de
andlisis y aportaciones que consideramos rele-
vantes por su interés. En cada apartado, resal-
tamos datos importantes y extraemos conclu-
siones que seran ampliadas y complementadas
al final del presente documento.

VI indice de la gestion de la diversidad y la inclusion /25



AN

SIGNIFICADO Y TRASCENDENCIA

La politica corporativa define la cultura de la
empresa u organizacién. En el terreno de la di-
versidad hace referencia a aspectos intangibles,
como los valores, costumbres y practicas del
grupo de personas que forman la organizacion
y define cémo de diversa e inclusiva es su ma-
nera de trabajar.

La categoria Politica corporativa de no discrimi-
nacion y diversidad analiza el compromiso de la
empresa con la diversidad y la no discrimina-
cion, y si cuenta con un sistema para su gestion
a través de unas politicas corporativas especi-
ficas. Se analiza si la empresa dedica recursos
humanos y econémicos al desarrollo de medi-
das de gestion de la diversidad, si existe o no un
documento interno, cémo se difunde este a la
plantilla y si se realiza una evaluacion y segui-
miento del impacto de estas politicas inclusivas.

El compromiso con la gestion de la diversidad
debe de partir de la implicaciéon de todas las
personas que forman la estructura empresarial,
empezando por la direccién y haciéndose pos-
teriormente extensivo a toda la plantilla y de-
partamentos.

Para que la implementacion de politicas corpo-
rativas conlleve un cambio cultural es necesario
que la direccién de la empresa u organizacion
asuma este compromiso y que quede recogido
por escrito. La direccién debe contribuir a defi-
nir la visién, mision y estrategia de dicho plan
e integrar en su discurso la importancia que le
concede para que sea sostenible y no tenga el ca-
racter efimero de otras iniciativas empresariales.

Dicho compromiso debe abarcar varios anos, y
cumplir los siguientes objetivos:

INTEGRAR LA GESTION DE LA FACILITAR LOS RECURSOS DISPONER DE SISTEMAS
DIVERSIDAD COMO PRINCIPIO NECESARIOS PARA HACER O INSTRUMENTOS PARA
TRANSVERSALENLA EFECTIVA LA GESTION DE LA LA EVALUACION DE LAS
ORGANIZACION DIVERSIDAD POLITICAS DE GESTION DE
LA DIVERSIDAD



Gestionar la diversidad debe ser un compromi-

so estratégico, no solo para extraer beneficio de
las ventajas competitivas que afectan al ejer-
cicio de la actividad empresarial, sino también
como forma de compromiso adquirido con las

personas que integran la organizacién. Solo con
esta vision extensa una estrategia empresarial a
favor de la gestion de la diversidad tendra éxito
a largo plazo.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Como hemos explicado en la metodologia,
cada una de las categorias recibe una determi-
nada puntuacién que permite baremar todos
los cuestionarios sobre un total de 100 puntos.

La media de puntos
obtenidos por el
total de empresas
tiene participantes en esta
primera categoria
esde

Concretamente, la
categoria en la que
se analiza la

una valoracion
maxima de

puntos puntos

sobre los 100 totales del cuestionario.

En esta primera categoria partimos de una pre-
gunta general a las 51 empresas participantes en
el VIindice sobre si han desarrollado alguna po-
litica relacionada con la gestion de la diversidad,
a favor de la igualdad de trato y/o la inclusién.

Todas las organizaciones participantes, excepto
una, manifiestan disponer de alguna politica re-
lacionada con la igualdad de trato. La empresa

que no trabaja la gestion de la diversidad sefala
que no han encontrado el momento para este
tema, aunque si es de su interés, ya que han to-
mado conciencia de la necesidad que tienen de
gestionar la diversidad en la actualidad

Si profundizamos sobre qué entienden las em-
presas participantes por gestion de la diversi-
dad, 34 de las 51 sefialan que se trata de aplicar
principios de inclusién, equidad e igualdad, y 8
de estas 51 organizaciones consideran que ges-
tionar la diversidad es incorporar la diferencia
como valor anadido.

Casi todas las empresas que cuentan con al-
guna politica para gestionar la diversidad lo
hacen con relacion a alguna de las 5 variables
analizadas en el VI indice D&I: el género, la dis-
capacidad, la edad, el origen etnocultural y la
orientacién sexual e identidad de género.

De las 51 participantes, 14 trabajan las 5 varia-
bles. Hay 12 empresas que lo hacen con 4 de las
5variables y 11 con 3 variables.

La atencién de estas variables en las politicas
corporativas sigue la tendencia de los ultimos
anos. El género, seguido de la discapacidad, son
las mas desarrolladas. A continuaciéon, encon-
tramos la variable generacional y etnocultural,
y en ultima posicion la de orientacion sexual o
identidad de género.
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Grafico 1 / Cantidad de variables por entidad
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Grafico 2 / Presencia en entidades
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Hemos preguntado cémo implementan lasorga-
nizaciones participantes la gestion de la diversi-
dad. Para 33 de las 51 empresas concurrentes la
gestion de la diversidad es una accién planifica-
da e integrada en el plan estratégico y para 10
es una accion planificada dentro del proyecto
empresarial. Para 4 empresas la gestién de la
diversidad se implementa a través de acciones
puntuales para cubrir necesidades concretas y
para 3 se trata de acciones de comunicacion.

El segundo gran bloque dentro de la politica cor-
porativa son los datos que nos refleja el analisis

/60,00 /80,00 /100,0

sobre los recursos personales y econémicos que
lasempresasdedican parala implementaciéon de
medidas o politicas de gestién de la diversidad.

En informes anteriores preguntabamos si con-
taban con alguna persona con tareas especificas
que desarrolle politicas de gestion de la diversi-
dad, pero este aino hemos querido saber un poco
mas y hemos preguntado con cuantas personas
cuentan.

De las 51 entidades participantes, 44 cuentan
con al menos alguna persona asignada en estas




tareas. Hay 17 empresas con mas de 2 personas
en funciones de gestién de la diversidad, lo que
implica una gran apuesta para facilitar la arti-
culacién y puesta en marcha de las politicas de
diversidad e inclusién.

Los departamentos desde los que se gestiona la
diversidad varian mucho en funcién del tama-

Grafico 3 / Presencia de departamentos en entidades
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Es importante conocer en qué medida la pers-
pectiva de la diversidad es conocida y aceptada
por todos los departamentos. En este sentido 46
empresas manifiestan que es conocida por to-
dos los departamentos, otras 3 consideran que
solo lo conoce una parte de la empresa y para
2 de ellas es una cuestién conocida uinicamente
por la direccion.

En cuanto a los recursos econémicos, 30 empre-
sas cuentan con un presupuesto o algin tipo de
gasto relacionado con el desarrollo de una poli-
tica de gestién de la diversidad e inclusién y 17
no cuentan con ningun recurso econdémico.

Es importante saber cémo es este presupuesto,
por eso hemos preguntado si existe una partida
independiente y especificamente definida para
el desarrollo de las politicas de gestion de la di-

Nno de las empresas vy, salvo las multinacionales
o empresas de mas de 500 trabajadores, casi la
mitad gestionan la diversidad desde el area de
recursos humanos, siendo lo normal en el caso
de las pequenas y medianas empresas hacerlo
desde la gerencia.

versidad e inclusion o si forma parte de otras
partidas presupuestarias. Solo 15 de las organiza-
ciones participantes cuentan con partidas espe-
cificas y algunas mas, 18, tienen los gastos inte-
grados dentro de otras partidas presupuestarias.

El siguiente bloque de andlisis se refiere a qué
tipo de documentos internos tiene la empresa
u organizacion que expliciten el compromiso
con la gestién de la diversidad.

Hay empresas que cuentan con varios docu-
mentos, siendo el mayoritario entre las partici-
pantes el plan de igualdad. En este sentido, casi
todas las empresas del Indice cuentan con un
plan de igualdad (45 de las 51). Sigue de cerca el
cédigo ético, y un nimero menor de empresas
cuentan con un manual de acogida o un proce-
dimiento de seleccion.
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Grafico4 / Tipo de documentos en entidades

CODIGO ETICO

PLAN DE IGUALDAD
MANUAL DE ACOGIDA
MANUAL DE COMUNICACION

PROCEDIMIENTO DE SELECCION

B
N

= fe fo

o

Solo 29 empresas disponen de dicho manual de Casi la totalidad de las organizaciones hacen re-
acogida que explicita el compromiso con la di- ferencia al género; el 58,82% recogen la variable
versidad. edad, el 76,47% la discapacidad, el 58,82% el ori-

gen etnocultural, y tan solo un 45,24% la orien-
En estos documentos, se reconocen de manera tacion sexual e identidad de género.

explicita las variables de la siguiente manera:

Grafico5 / Reconacimiento de variables por las empresas

DISCAPACIDAD 76,47%
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Es importante conocer cémo se difunde a la algunos casos el compromiso inclusivo esta re-
plantilla el compromiso con la diversidad. Exis- cogido en varios documentos o espacios, como
ten diferentes herramientas o documentos aun- vemos a continuacion:

que no siempre existe un unico documento, en




Grafico 6 / Documentos en entidades
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Mas importante aun es saber qué tipo de ins-  Todavia hay muchas
trumentos se utilizan para los diagnésticos y

seguimiento de las politicas de inclusion de la
empresa. Algunas empresas usan mas de un ins- participantes, que no hacen
trumento, siendo el mas comun la encuesta a la
plantilla, seguido de las entrevistas aleatorias y
el buzén de sugerencias. de inclusion a nivel interno.

organizaciones, 11 de las 51

ningun seguimiento de las politicas

Grafico 7 / Instrumentos por entidades
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En cuanto a las variables de diversidad, el im-
pacto del género es evaluado por el 88,24% de
las organizaciones participantes, seguido de
la variable de discapacidad, con el 64,71%, v la

Grafico8 / Variables de diversidad evaluadas

DISCAPACIDAD
ETNOCULTURAL

LGTBI

/ 20,00 / 40,00

o

Analizamos también, desde un punto de vista
mas cualitativo, donde impacta la gestion de la
diversidad. De acuerdo con los datos aportados
por las empresas, donde mas impacta es en la
responsabilidad social de la empresa, seguido

Grafico 9 / Impacto de la gestién de la diversidad
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edad, con un 60,78%. La variable de origen et-
nocultural es tenida en cuenta por un 47,06% y
por ultimo aparece la orientacién sexual e iden-
tidad de género.

88,24%
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de la retencién del talento. Algo menos en el
bienestar y la cultura y valores corporativos. El
menor impacto se registra en el aumento de la
productividad y eficiencia o en la cuenta de re-
sultados.
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Por ultimo, preguntamos a las empresas por su
motivacién y por la obligatoriedad de presentar
informacion no financiera de acuerdo con la Ley
11/2018 sobre informacion no financiera y diver-
sidad. Solo 19 empresas de las 51 estan obligadas
por ley a presentar informes, asi que la motiva-
cién por cumplir normativa solo es representati-
va para el 29,41%.

Grafico 10 / Motivaciones para gestionar la diversidad
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SIGNIFICADO Y TRASCENDENCIA

Esta categoria nos permite analizar las medidas
que las empresas desarrollan en su entorno in-
terno y que favorecen la diversidad.

Examinamos las estrategias y procedimientos
de seleccion para potenciar la contratacion de
personas que reflejen las diferentes expresio-
nes de diversidad, como las politicas de contra-
tacioén, y que los sistemas retributivos sean no
discriminatorios.

Valoramos los distintos mecanismos puestos
en marcha por la empresa para dar a conocer
su compromiso con la no discriminacién y la
diversidad: medidas de conciliacion, protocolos
de prevencion de la discriminacion, etc.

Analizamos cémo se realiza la comunicacion
interna, examinando si se han incorporado me-
didas de sensibilizacién en los distintos niveles
de la empresa.

Diversificar la plantilla en funcion de las distin-
tas variables de diversidad ayudard a la empresa
a obtener y retener talento, innovacién y crea-
tividad. Si se cuidan y se atienden las necesida-
des de las personas se lograra mejorar el clima,

el alineamiento de los objetivos personales con
los de la empresa, asi como atenuar los indices
de absentismo y de rotacién, de ahi la importan-
cia de abordar las medidas de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Los procesos de seleccion son la base de la ges-
tién de la diversidad y uno de los elementos mas
claros para visualizar el compromiso de la em-
presa con la no discriminacién. La contratacion
entendida como un proceso que incorpora a la
persona que se ajusta mejor al puesto ofertado,
porque el talento no tiene etnia, ni edad, ni géne-
ro. El talento profesional es clave para la sosteni-
bilidad y la competitividad que permite estar en
la vanguardia de la innovacion, es una decision
estratégica para la empresa contar con perfiles
diversos en su fuerza laboral porque la innova-
cién es causa directa de la diversidad de perfiles.

Las politicas de beneficios sociales deben satis-
facer necesidades que afectan a la calidad de
vida de los trabajadores/as, tanto en el ambito
personal, como en el familiar y suponen reco-
nocer que la contribucién de las personas em-
pleadas tiene un gran valor y representa la dife-
rencia entre el trabajo rutinario y participativo.



La comunicacién interna es una constante que se

debe gestionar, creando canales de comunicacion
abiertos para todas las personas que forman par-
te de la organizacion a través de los que tratar te-
mas de interés general y de desarrollo personal.

Los costes de la no gestion de la inclusién de la
diversidad son inadmisibles para una empresa
que quiera mantener una posicion sostenible y
de liderazgo en los entornos convulsos y cam-
biantes de este siglo.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

En este informe hemos baremado esta categoria
con una puntuacién menor a la que le concedia-
mos en anteriores ediciones, con el fin de dotar
de mas valor a la categoria de medidas externas.
Como hemos comentado, cada una de las cuatro
categorias de andlisis recibe una puntuacion so-
bre un total de 100 puntos.

Hemos considerado que las empresas y la socie-
dad espariola han evolucionado en gestion de la
diversidad a lo largo de estos afios en los que he-
mos venido realizando el Informe de Diversidad
y era hora de ajustar la baremacion a la realidad
actual.

la categoria que La media de puntos
analizamos a continuacion obtenidos por el
sobre el sistema de total de empresas

Gestién Interno de da participantes
en esta segunda

categoria esde

Diversidad e Inclusion
obtiene un peso de

puntos puntos

sobre los 100 totales del cuestionario.

Esto supone que siga siendo la categoria de las
cuatro analizadas en la que se registran mejores
resultados.

En esta categoria comenzamos analizando los
datos relativos a los procesos de seleccion de las
empresas y organizaciones participantes.

Observamos que la disposicion de una estra-
tegia de seleccién especifica para favorecer la
contratacion de personas con expresiones de di-
versidad diferentes es asumida por 9 de cada 10
empresas participantes.

En relacién con las variables de diversidad que
las empresas favorecen dentro de su estrategia
de seleccién, destacamos que género y discapa-
cidad son las mayoritarias con un 70,59% y un
64,71% respectivamente. El resto de las varia-
bles no supera el 50%, como podemos observar
en el grafico de la pagina siguiente.

Hemos preguntado este afio a las empresas si
han adoptado algin procedimiento especifico
que garantice que los procesos de seleccion se
basen Unicamente en el mérito y las competen-
cias necesarias para el puesto.

Los procedimientos mas habituales son la po-
litica sobre preguntas personales durante la
entrevista de seleccién o las pruebas por com-
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Grafico 11 / Variables de diversidad atendidas en los procesos de seleccion
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pantes.
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En cuanto a los objetivos de contratacién, pode-
mos sefialar que en esta sexta edicién del Indice
43 organizaciones de las 51 participantes han
fijado objetivos cuantitativos y por wvariables
atendiendo a las distintas categorias profesiona-
les, los porcentajes son los siguientes:

Grafico 12 / Objetivos de contratacién por variables y categorias profesionales
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Segiin podemos observar en el anterior grafi-
co, cuando los objetivos cuantitativos se esta-
blecen en la plantilla, la variable que destaca
sobre el resto es la de género. El 56,86% de las
empresas tienen establecidos objetivos a nivel
de toda la plantilla, pero destaca el aumento de
empresas que fijan objetivos cuantitativos en el
nivel mandos superiores, aspecto que se ha in-
crementado considerablemente respecto a anos
anteriores, situdndose en el 11,76%.

En este sentido, podemos ver algunos resulta-
dos positivos, probablemente debido a la entra-
da en vigor de los planes de igualdad. También
ha contribuido el Real Decreto 902/2020 de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
que incorpora la obligaciéon de establecer un
sistema de valoracion de puestos de trabajo,
que afirma que un trabajo tiene el mismo valor
que otro cuando la naturaleza de las funciones
o tareas, las condiciones educativas, profesiona-
les o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su des-
empeno y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes.

La variable discapacidad, con el 37,25%, es la
segunda sobre la que se establecen objetivos de
aumento cuantitativo en el conjunto de toda la
plantilla, siendo los datos mas significativos con
respecto a esta variable los que se dan en el ni-
vel operativo.

Las empresas priorizan la contratacién de per-
sonal con discapacidad en la plantilla en dicho
nivel operativo para respetar la normativa vi-
gente, que establece un minimo del 2% de per-
sonas con discapacidad en empresas con mas de
50 personas.

Respecto a las variables de edad y origen etno-
cultural, en esta edicion apreciamos un aumen-
to en los obijetivos fijados para toda la plantilla.
La variable de edad y de origen etnocultural

empiezan a tener un papel relevante y se sitian
a niveles cercanos a las dos variables tradicio-
nalmente prioritarias.

Hay que senalar que los
datos sobre la orientacion
sexual e identidad de género
no pueden ser objeto de
pregunta en ningun proceso
de seleccion, aunque son
muchas las empresas a nivel
global que, por ejemplo,
dentro de sus objetivos
cuantitativos establecen
cuotas para las personas
trans, ya que este sector

de poblacion sufre una de
las tasas de desempleo mas
elevadas si lo comparamos
con otros considerados mas
vulnerables en la busqueda
de empleo.

En cuanto a los programas de formacién, hemos
analizado qué variables se tienen en cuenta en
la elaboracién de estos planes y como varian en
funcion de las distintas categorias laborales.

La variable que sigue acaparando los mayores
esfuerzos en este sentido es la de género. Desta-
camos también el aumento de la variable gene-
racional, hecho que ya habiamos constatado en
el informe anterior, ganando terreno al factor
de discapacidad, que experimenta un estanca-
miento en su evolucion.
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Grafico 13/ Formacion por variables y categorias profesionales
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En cuanto a los niveles profesionales, los pro-
gramas formativos siguen reforzando a ma-
nagers o mandos intermedios para brindarles
herramientas que ayuden a mitigar los sesgos
inconscientes.

La formacion de lideres inclusivos, que gestio-
nen eficazmente la diversidad empresarial para
que todas las personas puedan desarrollarse y
optimizar su talento, se ha afianzado. Para que
las empresas sean verdaderamente inclusivas
hacen falta profesionales inclusivos, teniendo
en cuenta que el grado de inclusion de una em-
presa se afianza a partir del personal de base y
lo conforma toda la plantilla.

Respecto a la variable generacional, los datos
confirman que cada vez mas las empresas son
conscientes de la necesidad de eliminar prejui-
cios en la contratacion de profesionales sénior y
en laimportancia de mejorar el ‘engagement’ con
los perfiles mas antiguos dentro de las plantillas.

Este hecho se confirma con los mecanismos que
incorporan las empresas para identificar el ta-
lento diverso, optimizando su gestién y garan-
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tizando la igualdad de oportunidades en el de-
sarrollo de carrera. El “mentoring” es utilizado
por 9 empresas de las 51, junto con la tradicional
evaluacién de desempeno, que es utilizada por
21 de las participantes.

Todas las empresas incorporan
mecanismos para responder
con equidad a las demandas

de conciliacion entre vida
personal, familiar y laboral.

Las empresas cuentan cada vez con mas herra-
mientas, como las evaluaciones de desempefio,
para medir y evaluar la productividad de las
personas empleadas durante un periodo con-
creto, asi como su contribucion a los objetivos
de la empresa.

Hasta hace dos anos el teletrabajo se habia in-
corporado como medida de conciliacion, pero
debido a la pandemia de la COVID-19 v las res-




JORNADA LABORAL CONTINUADA

TTOS. MEDICOS/REHABILITACION

tricciones sanitarias ha pasado de ser una me-
dida de conciliacién a convertirse en una forma
instaurada de trabajo. Ya se habla de una nueva
cultura organizacional, de un modelo hibrido
de trabajo, presencial y virtual.

Grafico 14 / Medidas de conciliacién
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El nimero de empresas que han articulado un
sistema retributivo, condiciones laborales y be-
neficios sociales que garanticen la no discrimi-
nacion es de 43 de las 51 que cumplimentaron el
cuestionario. Creemos que este alto porcentaje
se ve favorecido por la obligatoriedad del regis-
tro salarial.

En el siguiente bloque de preguntas analiza-
mos los mecanismos que las organizaciones han
puesto en marcha para conocer en qué medida
la plantilla tiene la percepcién de que recibe un
trato equitativo e inclusivo.

31 empresasde las 51 han puesto en marcha me-
canismos, como encuestas de clima laboral, de

A continuacién, sefialamos en porcentajes las
medidas de conciliacién mas utilizadas por las
empresas participantes en este informe:

58,82%
50,98%
45,10%
49,02%
19,61%

15,69%
15,69%
45,10%

ARYLT

compromiso, de riesgos psicosociales, evalua-
ciones de desempeno o encuestas de evaluacion
al equipo directivo y mandos intermedios, pro-
grama de cumplimiento o entrevistas persona-
les a través de un auditor externo, entre otras.

Sitenemos en cuenta los mecanismos o protoco-
los para la prevencion y resolucion de posibles
casos de discriminacién, lo mas frecuente son
los protocolos de prevencién de acoso laboral,
moral y sexual a partir de procedimientos para
realizar la denuncia y resolver los conflictos. En
el caso de la variable etnocultural las empresas
estan apostando por establecer mecanismos de
prevencion, siendo este uno de los objetivos mas
destacados de la gestion de la diversidad.
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En cuanto a las variables, el género y la disca-
pacidad son las mas tenidas en cuenta, debido
a razones reglamentarias, seguidas de la etno-

cultural y la variable edad o generacional, que
gana terreno, equiparandose ambas.

Grafico 15 / Variables atendidas en protocolos antidiscriminacién
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En relacion, al numero

de empresas que han
incorporado alguna medida de
sensibilizacion en diversidad

e inclusioén, 44 organizaciones
de las 51 que han participado
en este Informe lo han hecho.

Las medidas varian, siendo la mas extendida el
coédigo de conducta, seguido de charlas sobre
tolerancia y formacién sobre sesgos incons-
cientes. A éstas podemos sumar otro tipo de
acciones, como jornadas, cursos, campanas de
celebracion de dias o meses claves para la diver-
sidad, participacion en premios o campanas jun-
to a otras entidades expertas.

A continuacién, sefialamos sobre qué variables
segun las distintas categorias profesionales se
han centrado las medidas de sensibilizacion:

/ 60,00 / 80,00

100,0

Las empresas analizadas se centran fundamen-
talmente en la sensibilizacion sobre género, que
se dirige al 66,67 de la plantilla, al 5,88% de los
niveles intermedios y al 3,92% de los puestos su-
periores. La sensibilizacion relativa a la discapa-
cidad, cuando se trata de la plantilla en general,
se sitia en un 47,06%, siendo de un 3,92% para
los mandos intermedios.

La variable de diversidad generacional en rela-
cién con la plantilla llega al 64,71% v la de ori-
gen etnocultural al 41,18%. La diversidad sexual
e identidad de género es la que recibe una me-
nor atencion en cuestiones de sensibilizacion,
aungue los datos muestran que se va incremen-
tando poco a poco.

Como se puede observar en el grafico de la si-
guiente pagina, en todos los casos el esfuerzo
se centra en la sensibilizacién de la plantilla en
general. Hay que senalar la importancia que ad-
quiere el liderazgo inclusivo en los contextos de
diversidad y la relevancia de incidir en la sensi-
bilizacién hacia la diferencia en los niveles in-




Grafico 16 / Variables objeto de sensibilizacion
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termedios y superiores, con lo cual se consegui-
ria un efecto en cascada que incidiria en el resto
de la plantilla. Las empresas analizadas tienen
aun margen de mejora en sus estrategias de sen-
sibilizacién en diversidad.

Es creciente la importancia de la comunicacién
interna, sobre todo, a partir del auge del tele-
trabajo, por eso las empresas transmiten cada
vez con mas frecuencia contenidos especificos
sobre la diversidad a través de herramientas
online, como la intranet, relegando a un papel
secundario a los medios eminentemente pre-
senciales y materiales, como el tradicional ta-
bléon de anuncios o la revista de empresa.
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SIGNIFICADO Y TRASCENDENCIA

Esta categoria analiza los mecanismos que la
empresa promueve en su relacion hacia el exte-
rior con los grupos de interés, actores que pue-
den influir sobre la consecucion de los objetivos
de una organizacién o verse afectados por ella.

La empresa debe dirigir sus medidas de gestién
de la diversidad, desde un enfoque integrador,
no solo hacia la plantilla actual o potencial, sino
también a otros grupos de interés, como la clien-
tela, proveedores o las personas y entidades que
comparten el entorno en el que la empresa de-
sarrolla su actividad.

Cada grupo de interés lo componen personas
con necesidades, motivaciones y demandas
diferenciadas y en constante evolucién, por lo
cual las estrategias de diversidad, equidad e in-
clusion tienen que dar respuesta a las diferen-
tes expectativas generadas desde los distintos
agentes externos.

Es necesario desarrollar un dialogo fluido que
implique a todos estos agentes externos, a tra-
vés de un proceso participativo con los grupos
de interés de la empresa.

La revoluciéon digital, acelerada por la pande-
mia, ha creado un nuevo ecosistema de interre-
laciones, con nuevos retos y oportunidades, que
desafia las estructuras empresariales y redefine
las estrategias de comunicacion, no solo a nivel
interno sino también externo.

Las empresas son conscientes de que diversidad,
equidad e inclusion vuelven a estar en el centro
de la comunicacion de las empresas y estas de-
ben dar respuesta a las necesidades de todos sus
grupos de interés de una forma agil y persona-
lizada. Todos estos grupos deben sentirse escu-
chados y atendidos para que su experiencia con
la marca sea positiva. Las empresas tienen que
adaptarse para comportarse y actuar seguin las
necesidades demandadas por las personas que
conforman su entorno de actividad.

Las paredes o el entorno cercano donde se loca-
liza la empresa han dejado de ser su limite. Un
mundo global y complejo demanda una conti-
nua necesidad de innovacion, coordinacion y
comunicaciéon en y con el contexto. Se requie-
re avanzar en el macroobjetivo de fomentar el
sentido de pertenencia o identificacion con la



empresa, la clientela, proveedores, adminis-
traciones y agentes sociales y econémicos, en
general.

El compromiso con la gestiéon de la diversidad
por parte de una empresa debe ser entendido
como un activomas y un valor afiadido y nouna
mera cuestion de supervivencia. Las empresas
han asumido, por voluntad u obligacion, el nue-
vo paradigma y, como senala Nuria Vilanova,
experta en liderazgo y comunicacion: “Hemos
pasado de un modelo en que lo importante era
hacer bien los negocios a otro donde el objetivo
es hacer el bien haciendo negocios”.

La empresa comprometida con la sociedad de-
beria reforzar una imagen que favorezca las
relaciones con sus grupos de interés y la reputa-
cién entre su clientela actual y potencial y que,
por tanto, acabe repercutiendo positivamente
en la cuenta de resultados.

Dada la diversidad existente en la sociedad, el
mercado potencial puede ser similar o diferente
al ya existente. La empresa tiene que asegurar-
se de que cualquier posible clientela la perciba
como un lugar inclusivo y sensible a sus nece-
sidades.

Las empresas proveedoras, que son fuente de
informacion del mercado y constituyen un foco
de innovacién de nuevas materias, aplicaciones
e ideas son otro importante grupo de interés a
los que extender los beneficios de una correcta
gestion de la diversidad.

Las alianzas estratégicas con otros colabora-
dores son importantes en el desarrollo de una
iniciativa de diversidad eficaz. El objetivo es
establecer un compromiso sélido, asumido por
todas las partes, que permita establecer vias
de colaboracién, asesoramiento y apoyo en la
integracion de los colectivos mas vulnerables
y otros aspectos relacionados con la accién so-
cial. Se pueden realizar acuerdos con entidades
con las que convergen intereses comunes, como

otras empresas, entre ellas las proveedoras o a
las que proveemos de bienes o servicios, organi-
zaciones del tercer sector, académicas, agencias
gubernamentales, grupos de reflexién, asocia-
ciones profesionales, etc.

La comunicacion es un
elemento transversal del

que analizamos si incluye
contenidos relativos a la
politica de gestion de la
diversidad de la empresa. Es
importante proyectar una
Imagen coherente con nuestra
propia realidad a traves

de todas y cada una de las
acciones que se llevan a caboy
trasmitir el mensaje adecuado
a los publicos diversos:
clientela, proveedores,
acclonistas, competencia y
sociedad en general.

La difusion de la informaciéon no financiera, la
estratégica de diversidad y posicionamiento
contra la discriminacién en los informes de ac-
tividad o memorias de RSC, es un buen medio
de reforzar y estimular los compromisos de la
empresa en esta materia.

Compartir las buenas practicas en el marco de
encuentros, debates, entrega de premios, foros
especializados supone una estrategia valida
para compartir la propia experiencia, adquirir
prestigio y reconocimiento externo, y seguir
mejorando a través de la adquisicion de nuevos
conocimientos y contactos.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

La tercera categoria de andlisis que contempla
este Informe es la relacion de la empresa u orga-
nizacién con los agentes externos presentes en
su entorno. En un mercado cada vez mas global,
y por lo tanto mas competitivo, el andlisis hacia
el exterior de la empresa resulta de importancia
creciente; con frecuencia esto es lo que puede
marcar las diferencias. Por eso, con respecto a
anteriores indices, hemos querido dotar de mas
peso al analisis de las medidas externas desarro-
lladas en relacion con la gestion de la diversidad.

Aqui analizamos los mecanismos puestos en
marcha para relacionarse con los distintos gru-
pos de interés, entendidos como todos aquellos
actores que se ven afectados por las distintas
actividades de la empresa (clientela, empresas
proveedoras, inversores, administraciéon publi-
ca, etc.).

Hemos preguntado sobre los mecanismos em-
pleados para conocer en qué medida la clien-
tela o personas usuarias perciben que reciben
un trato equitativo y, por tanto, no discrimina-
torio. De las 51 empresas encuestadas, 31, mas
de la mitad, cuentan con mecanismos para co-

El analisis de la misma
refleja una media
obtenida por las 51
empresas participantes
en esta tercera categoria
esde

La categoria de
Medidas Externas
para la gestiéon de
la diversidad pasa a
tener un peso de

puntos

puntos

sobre los 100 totales del cuestionario.

nocer cémo de inclusivas son percibidas por su
clientela.

Las variables que mas tienen en cuenta las em-
presas para el disefio de productos o servicios
son, en este orden: el género, la discapacidad,
la edad, el origen etnocultural y, por utlimo, la
orientacion sexual.

Grafica 17 / Variables incorporadas al disefio de bienes y servicios
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Hay 20 entidades
participantes que no tienen en
cuenta criterios de diversidad
a la hora de disenar sus
productos o servicios.

Esta proporcion desciende un poco cuando ha-
blamos de la seleccion de empresas proveedo-
ras. La mitad de las empresas participantes, 25,

no han establecido criterios de diversidad en
relacion con la seleccién y trabajo con empresas
proveedoras.

Solo 8 empresas tienen en cuenta todas las va-
riables analizadas para la seleccién de empresas
proveedoras. Los porcentajes por variables se
mantienen con el género a la cabeza, seguido
de la variable discapacidad. Es destacable que la
variable de origen etnocultural supere a la ge-
neracional. En dltimo lugar volvemos a encon-
trar la orientacién sexual e identidad de género.

Grafico 18 / Variables atendidas con respecto a empresas proveedoras
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Dentro de este apartado también analizamos
todas aquellas acciones empresariales relacio-
nadas con la colaboracion en proyectos socia-
les o programas de voluntariado corporativo.
Casi la practica totalidad de las empresas parti-
cipantes, 44 de las 51, incorporan la diversidad
en estas acciones.

Dichas acciones son muy variadas. Algunos
ejemplos son las formaciones a personas con
discapacidad, paradas de larga duracién o de
diferentes nacionalidades, con el objeto de pre-

41,18%

27,45%

33,33%

29.41%

21,57%

pararlas para el acceso al empleo (elaboracion de
CV, como hacer una entrevista de trabajo, etc.).
Otras acciones son los voluntariados medioam-
bientales, digitales, etc. Hay que destacar tam-
bién las donaciones a bancos de alimentos o
redondeos de némina, recogida de juguetes,
talleres o acciones culturales, como conciertos,
carreras populares, etc.

Un 47,06% de las empresas encuestadas también
aplican medidas o criterios de diversidad cuando
se relacionan con las asociaciones empresaria-
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les, profesionales o sectoriales, un 45,10% cuan-
do lo hacen con la Administraciéon Publica y un
15,09% con los sindicatos.

En cuanto a las acciones de marketing, las va-
riables de diversidad son incorporadas de la si-
guiente manera:

El marketing con enfoque de diversidad in-
corpora la variable de género, en el 76,47%
de las empresas, seguido de la discapacidad,
64,71%, la variable generacional o de edad, en
el 58,82%, la variable de origen etnocultural, en
un 56,86% y por ultimo la orientacién sexual,
en el 41,38%.

Grafico 19 / Variables incorporadas en las acciones de marketing
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Las acciones de marketing en
diversidad que las empresas
consideran mas interesantes
son acciones de comunicacion
en las que se ponen en valor los
reconocimientos obtenidos, la
imagen corporativa y la marca.

Otras actuaciones de marketing desarrolladas
por las empresas participantes son las relacio-
nadas con campanas contra la violencia de gé-
nero, en favor de los estudios STEM (Science,
Technology, Engineering and Mathematics)
en ninas, empoderamiento de personas sordas
como agentes de cambio, guias de comunicacién,
post en redes sociales poniendo en valor la diver-
sidad de la plantilla, etc.
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Preguntadas las empresas sobre su comunica-
cién externa y si hay contenidos especificos so-
bre diversidad en alguno o algunos de los me-
dios que utilizan, las respuestas han sido muy
variadas.

Destacan los contenidos publicados en webs
y redes sociales, asi como en las memorias de
RSC y otro tipo de medios escritos, seguidos de
la intranet.

Las variables de diversidad presentes en los do-
cumentos de comunicacion externa mantienen
la tendencia observada hasta ahora en relacion
a otros aspectos.

De las empresas analizadas, un 72,55% incorpo-
ran la variable género como elemento transver-
sal en su comunicacién externa, seguida de la
variable discapacidad, con el 60,78% v, de cerca,




Grafico 20 / Medios para la difusién externa de la diversidad
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Grafico 21 / Variables presentes en la difusion externa
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por la diversidad generacional. El porcentaje se referente en gestion de la diversidad: 38 de las
reduceal tener en cuenta el restode las variables 51 han participado en eventos sobre diversidad,
de diversidad: la etnocultural, con un 49,02%, y 22 de ellas han recibido algin premio o recono-
la orientacion sexual e identidad de género, que cimiento y muchas de sus medidas son replica-

solo llega al 33,35%. Muchas de las empresas y das por otras empresas del sector.
organizaciones analizadas en este Informe son
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SIGNIFICADO Y TRASCENDENCIA

La aplicacion del principio “lo que no se mide no
existe”, garantiza la eficacia financiera y social
con la que se implementan los proyectos en to-
dos los ambitos de la empresa.

Por esto es importante esta categoria donde, a
través de los indicadores de diversidad socio
demograficos utilizados a lo largo del informe,
analizamos la composicién de la fuerza laboral.
Estos indicadores nos ayudan a conocer la cul-
tura organizacional de la empresa, nos hablan
de la gestién de la diversidad, de la salud de la
organizacion vy, sobre todo de cémo generar va-
lor en el futuro.

Analizamos como estan compuestas las planti-
llas y cudles son sus caracteristicas en relacién
con las variables de género, edad, discapacidad
y origen etnocultural, a través de las distintas
categorias y niveles de responsabilidad dentro
de las empresas.

Las empresas que participan son muy diversas
y no todas disponen de esta informacién o la
facilitan, pero la cumplimentacién de esta ca-
tegoria nos ayuda a confeccionar una muestra
representativa y a elaborar con mas precision el
informe.

Solicitamos informacién a las empresas sobre la
composicién de su capital humano relativo a las

variables de género, edad, discapacidad y ori-
gen etnocultural, ya que es la informacién de la
que pueden disponer. Sin embargo, no pregun-
tamos sobre la variable de orientacion sexual e
identidad de género debido al derecho de cada
persona de salvaguardar el caracter intimo de
la misma.

Para la realizacion de un diagnoéstico de la fuer-
za laboral, se recomiendan estos tres pasos:

REALIZAR UN MAPADELA
DIVERSIDAD

ANALIZAR ELMAPADELA
DIVERSIDAD OBTENIDO

DIAGNOSTICAR LA SITUACION
DE DIVERSIDAD EN LA EMPRESA



1 REALIZAR UN MAPA
DE LA DIVERSIDAD

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

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

) Datos laborales: antigiiedad en la empresa, afios de experiencia laboral, tipo de contrato
o tipo de jornada.

) Datos de formacion: nivel de estudios, cursos realizados y otros aspectos similares.
) Otros datos: datos de discapacidad, personas a su cargo, etc.

Una vez tengamos un conocimiento claro de la realidad diversa de la empresa, debemos pro-
ceder a su andlisis.

2 ANALIZAR EL MAPA DE LA
DIVERSIDAD OBTENIDO

En este momento se ha de abrir un espacio para la reflexién y analizar los datos que el mapa
de la diversidad nos ha proporcionado para conocer cual es su posible impacto en el negocio.

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

3 DIAGNOSTICAR LA SITUACION
DE DIVERSIDAD EN LA EMPRESA

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

VI indice de la gestion de la diversidad y la inclusion /49
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categoria, denominada obtenidos en esta

Mapa de la Diversidad, se edicion arrojan RESULTADQOS OBTENIDOS

encuentra baremado con un promedio de
un peso de puntuacion de Esta categoria nos informa sobre el conocimien-

to de las empresas participantes en relacién con
la distribucién real de su fuerza laboral, aten-
diendo a cuatro de las variables de diversidad
propuestas a lo largo de este Indice.

El andlisis de esta categoria teniendo en cuenta
las variables de diversidad analizadas ofrece los

sobre los 100 totales del cuestionario. siguientes resultados:

puntos puntos

oENERp

El género constituye una de las variables de diversidad que las empresas recogen y sistemati-
zan como dato de distribucion de su plantilla.

La casi totalidad de las empresas que han participado en el cuestionario recogen datos de
esta variable, impulsadas por los reales decretos sobre igualdad de género aprobados en los
ultimos anos.

Para el analisis de la variable de género, y a efectos de computacion en este indice, conside-
ramos que existe equilibrio de distribucién por género cuando los porcentajes de hombres y
mujeres se sitian entre 40% y 60%.

El resultado que ofrecen las empresas cuando preguntamos sobre la plantilla en general es
que 31 empresas, un 27 % de las participantes, cuentan en su plantilla con mas de un 60% de
personas de género femenino, existiendo en un 23,53% de las entidades participantes un pla-
no de distribucién equilibrada por género.

Atendiendo a las diferentes categorias laborales los resultados son los siguientes:




Tabla 1,/ Género femenino por categorias laborales

40 - 60% > 60%
No Cualificado 25,49% 1,76%
Cargos administrativos 13,73% 56,86%
Cargos técnicos 25,49% 35,29%
Mandos intermedios 31,37% 19,61%
Cargos directivos 23,53% 21,57%

El resultado global que se desprende del analisis de todos
los datos, que podemos apreciar en la tabla anterior, es
bastante positivo, ya que nos muestra plantillas donde
cada vez existe un equilibrio efectivo y real en mandos
intermedios y directivos.

Los esfuerzos legislativos realizados en esta materia comienzan a tener reflejo en las plan-
tillas. El afio pasado ya detectamos que la presencia de mujeres en los puestos de direccién,
tanto en los mandos intermedios como como en los superiores aumentaron con respecto a
anos precedentes. Este ano esta tendencia se ha consolidado.

Es destacable, segiin los datos aportados, que en la categoria profesional “administrativa” es
donde mayor presencia de mujeres encontramos. Mas de la mitad de las empresas participan-
tes (56,86%) sefialan que en esta categoria tienen mas mujeres que hombres.

En el nivel técnico, se aprecia un alza de la presencia femenina. El 35,29% de las empresas que
aportan datos cuentan con un 60% de personas de mujeres en este rango profesional. En las
empresas tecnoldgicas, este incremento puede deberse también a las practicas STEM (Scien-
ce, Thecnology, Engineering and Maths), que fomentan la incorporacién de mujeres a perfiles
tecnoldégicos desde los niveles educativos, pero también en el mundo laboral.

Habra que seguir observando si esta tendencia se confirma en préoximas ediciones, lo que
sin duda seria una buena noticia y razéon para seguir fomentando la diversidad de género en
otras categorias profesionales.
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La variable de diversidad generacional ocupa el tercer lugar entre los factores demograficos
sobre los que las empresas participantes disponen de datos para conocer la composicién de
sus plantillas.

Los datos analizados nos ofrecen una vision cuantitativa demografica del capital humano de
las organizaciones y reflejan una fuerza laboral cada vez mas diversa en su composicion.

La diversidad generacional crece en las plantillas de las empresas espanolas cada ano. Cada
generacion tiene un modo de trabajo, formas de proceder, conocimientos y circunstancias
vitales que plantean a las empresas muchos desafios por resolver. Son 23, de las entidades
participantes que ofrecen datos de esta variable, las que cuentan con mads de 5 generaciones
dentro de sus plantillas y 14 empresas u organizaciones tienen hasta 4 generaciones entre su
fuerza laboral. Por eso una de las competencias mds requeridas por las empresas es el lideraz-
go intergeneracional que ayude en la gestién entre generaciones.

Si analizamos estos datos teniendo en cuenta las categorias profesionales tenemos los si-
guientes resultados:

Tabla 2 / Edades por categorias laborales

>28 ANOS  29-39 ANOS 40-50 ANOS 51-65 ANOS > 65 ANOS
No Cualificado 15,69% 11,76% 13,73% 15,69% 13,73%
Cargos administrativos 21,57% 15,69% 15,69% 7,84% 5,88%
Cargos técnicos 39,22% 37,25% 25,49% 17,65% 7,84%
Mandos intermedios 5,88% 1,76% 21,57% 9,80% 1,96%
Cargos directivos - 3,92% 15,69% 29,41% 9,80%

Los datos que se desprenden de la anterior tabla reflejan que el conjunto de las empresas

participantes tiene su fuerza de trabajo entre la denominada la Generacién Y, que abarca el
grupo etario de los 29 a los 39 anos, la Generacién X, que seria la que comprende las edades
entre los 40 y 50, y la denominada generacion Baby Boomer, desde los 51 hasta los 65 arios.




En cuanto a la generacién tradicionalista, de 66 afios 0 mas, destaca el personal no cualificado,
posiblemente personas que han trabajado toda su vida laboral en la misma organizacion, y
los mandos directivos, que normalmente suelen coincidir con empresas del sector de las PY-
MES, donde estos cargos son ocupados mayoritariamente por quienes ostentan la propiedad
de las empresas.

En el 29,41% de las entidades participantes, nos encontramos con personas entre los 51 y 65:
Segun estudios del Observatorio Generacional, los mandos directivos de esta generacién X se
caracterizan por saber definir perfectamente los objetivos de sus equipos y liderar “dejando
hacer” sin miedo a la equivocacion. En el nivel inferior, el de mandos intermedios, destacan
la generacion de 40 a 50 afios, la generacién X: lideres apasionados de su trabajo, con buenas
aptitudes para la escucha y el trabajo en equipo.

A nivel técnico tenemos equipos humanos de todas las generaciones, pero destaca, sobre
todo, con el 37%, la generacion Y, de 29 a 39 ainos, y la de menores de 28, correspondientes a
la generacion Z, que aportan competencias mas especificas, acordes a los nuevos desafios de
innovacion y tecnologia.

También esta generaciéon Z destaca en la categoria profesional administrativa, seguramente
debido a razones mas de tipo de contrato que de perfil profesional.

La diversidad generacional es una fuente de mejora de la
competitividad si es bien gestionada y uno de los retos al
que se enfrentan las empresas espanolas.

PAC
Q\%U\ %,

&

Esta variable también es recogida por la mayoria de las empresas participantes, constituyen-
do el segundo factor demografico que es medido, quizas sea debido a la necesidad de cumplir
con la norma. La Ley General de Discapacidad establece una cuota de reserva del 2% de per-
sonas con discapacidad sobre el total de la plantilla para aquellas empresas que tengan mas
de 50 personas empleadas.

De las 40 empresas que aportan datos, 12 no cuentan
con ninguna persona con discapacidad, algunas no estan
obligadas y hay alguna que incumple la normativa.
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Hay 13 empresas que cuentan con alguna persona con discapacidad, sin llegar a representar
el 2% del total del equipo humano. 8 empresas de estas 40, cumplen estrictamente con la nor-
mativa y solo 7 cuentan con un 2% o mas de personas con discapacidad en su plantilla.

Si analizamos los datos de las empresas que han facilitado informaciéon atendiendo a las dis-
tintas categorias profesionales, el resultado es el siguiente:

Tabla3 / Variable de discapacidad por categorias laborales

0% <2% 2% > 2%
No Cualificado 1,84% 13,73% 1,76% 17,65%
Cargos administrativos 17,65% 13,73% 11,76% 5,88%
Cargos técnicos 7,.84% 7,.84% 15,69% 38,10%
Mandos intermedios 1,96% 9,80% 5,88% 3,92%
Cargos directivos 21,57 7,84% 1,96% 5,88%

A nivel directivo, las empresas en un 21,57% no cuentan con personas con discapacidad, en
la categoria de mandos intermedios encontramos bastante homogeneidad y y en la categoria
administrativa y directivas solo 5,88 % de las entidades participantes cumplen con el porcen-
taje de mas del 2%.

Si nos fijamos en la categoria que engloba los perfiles técnicos de la empresa, encontramos
que es en esta categoria donde el 15,60% de las entidades participantes dicen contar con el 2%
requerido por ley y donde el 38,10% cuentan con mas del 2% de personas con discapacidad.

En cuanto al nivel administrativo, el 11,76% de las entidades participantes cumplen la normativa,
mismo porcentaje que encontramos entre el personal no cualificado, pero aqui destaca el niumero
de entidades participantes el 17,65% que superan el porcentaje exigido por ley.

Estos datos demuestran que todavia queda mucho por
hacer, a pesar del desarrollo legislativo para incorporar
a personas con discapacidad dentro de las empresas

y organizaciones, tanto en numero de ocupaciones
como en su distribucion por las diferentes categorias
profesionales.




La variable de origen etnocultural es el cuarto factor demografico que las empresas partici-
pantes recopilan de su capital humano.

De las 51 empresas participantes en este Informe, 16
tienen una plantilla compuesta Unicamente por personas
de origen espanol.

Hay 11 empresas donde predominan nacionalidades distintas a la espanola, mientras que 9
empresas cuentan con una fuerza laboral compuesta por mas del 10% de personas de origen
distinto al espaniol. Por ultimo, en 15 empresas, las nacionalidades diferentes a la espafiola no
llegan al 10 % del total de la plantilla.

Si realizamos el andlisis fijAndonos en las categorias laborales:

Tabla4 / Variable de origen etnocultural por categorias laborales
PREDOMINIO DE

NACIONALIDADES
DISTINTAS A LA
ESPANOLA <10% > 10% ESPANOLA

No Cualificado 3,92% 17,65% 9,80% 1,76%
Cargos administrativos 21,57% 7,84% 1,96% 0,00%
Cargos técnicos 1,76% 17,65 15,69% 5,88%
Mandos intermedios 13,73% 9,80% 3,92% 1,96%
Cargos directivos 13,73% 0,00% 1,96% 1,96%

Segun los datos aportados, a nivel de directivos el capital humano es fundamentalmente de
nacionalidad esparfiola. Hay menos de un 10% de nacionalidades diferentes a la espanola en
los mandos intermedios y aumenta el porcentaje de nacionalidades diferentes, hasta un 10%,
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en el nivel técnico. En la categoria profesional de administracion predomina la nacionalidad
espafiola y solo en la de personal no cualificado encontramos un predominio de nacionalida-
des distintas a la espaiiola.

La empresa como organizacion compuesta por
personas es reflejo de la sociedad en la que se
inserta. Segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica en 2021, el crecimiento demografico de
Espana se debi¢ al crecimiento de la poblacion de
nacionalidad extranjera, ya que la de nacionalidad
espanola se redujo. El niumero de personas
extranjeras aumento en 129.896 durante 2020, hasta
un total de 5.365.271 a 1 de enero de 2021.

La poblacién residente en Espana disminuyé en 72.007 personas en la primera mitad de 2021,
situdndose en 47.326.687 habitantes a 1 de julio de 2021.

Se trata de datos provisionales a 1 de julio, pero de confirmarse, continua la tendencia de
pérdida de poblacion.

Tabla5 / Pablacidn en Espafia

2020 2021
Poblacion espafiola 42.094.606 41.958.416
Poblacién extranjera 5.235.375 5.365.271

47.329.981 47.326.688




CONCLUSIONES

El Indice de la Diversidad v la Inclusion (Indice D&I)
se consolida como un referente entre las distintas
herramientas utilizadas por las empresas espanolas
para analizar su estado e implicacion con un entorno
laboral respetuoso e inclusivo con la diversidad.
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2020 fue el ano de

la transformacion
empresarial acelerada
debido a la COVID-19.
2021 iba a ser el ano
de la recuperacién
economica, pero la
pandemia no nos

ha abandonado con
sus sucesivas olas

y situaciones valle,
menos restrictivas.

Si ha sido el anio de la
consolidacion de la
digitalizacién en las
empresas, que comenzo
en 2020 y ha hecho
que todo sea mas
global y vivamos un
cambio de paradigma,
aumentando

la competencia
empresarial
independientemente
de la localizacion de las
empresas.

Estamos asistiendo a un proceso de transformacién cultu-
ral. Empezamos a teletrabajar en el inicio de la pandemia,
lo cual ha generado un importante nivel de adecuacién al
trabajo en remoto. Sin embargo, esto también ha generado
tensiones entre las empresas y las personas empleadas. No
todas las empresas han sabido adaptarse al teletrabajo, ni to-
das las personas, ni todos los equipos. Esta nueva situacion
ha llevado a nuevos problemas y a la necesidad de nuevas
herramientas: mas ciberseguridad y también lideres en in-
clusion que sepan acompanar a las personas.

Junto a toda esta revolucion tecnoldgica, los objetivos de de-
sarrollo sostenibles (ODS), como ya detectamos en nuestro I
Encuentro Estatal de Empresas adheridas a la RED+D, estan
mas arraigados en las empresas y en los mercados de consu-
mo, entre otros grupos de interés.

Esto nos reafirma en la necesidad de seguir midiendo para
conocer el impacto de las estrategias y acciones que las em-
presas emprenden. Ademas de los indicadores financieros,
son necesarios otros indicadores intangibles, sélidos y rigu-
rosos, que permitan medir otras variables menos visibles,
pero que son las que crean diferenciacién y mayor compe-
titividad.

La gestion de la diversidad no es una opcién, sino una ne-
cesidad para todas aquellas organizaciones que quieren di-
ferenciarse y ser mas sostenibles y asi lo han entendido las
mas de 50 empresas que han participado en este VI Indice.

Asi pues, el nimero de empresas se ha ido incrementando
de nuevo en esta VI edicién, lo que contribuye a mejorar
la profundidad de la muestra. Las organizaciones que par-
ticipan son muy diferentes, habiendo aumentado en esta
ediciéon el numero de instituciones educativas y de PYMES
contradiciendo la falsa percepciéon de que la gestion de la
diversidad es solo cosa de grandes empresas o multinacio-
nales.

Este informe no busca una validez estadistica, sino que
pretende ser un instrumento con el que las empresas pue-
dan valorar la gestion de la diversidad en sus entornos a
través del andlisis de cuatro categorias: politica corpora-
tiva, medidas internas, medidas externas y el mapa de la
diversidad.



A nivel corporativo,
podemos concluir que

el género sigue siendo la
variable mas desarrollada
debido, posiblemente, a la
existencia de normativa
especifica y, por tanto,

de obligatoriedad legal

en la implementacion de
determinadas medidas,
como los planes de
igualdad. Confirmamos

la tendencia alcista, que
venimos senalando, de

la variable de edad, lo
cual podria ser, entre
otros motivos, reflejo

del retraso en la edad de
jubilacion y la necesidad
de incorporar medidas
especificas para la gestiéon
de esta variable.

Nos congratula que las empresas tengan un mayor conoci-
miento sobre la gestion de la diversidad y que la conside-
ren como la oportunidad para aplicar principios de inclu-
sién, equidad e igualdad, o que la gestién de la diversidad
se identifique con la posibilidad de incorporar la diferencia
como valor anadido. Es importante que la perspectiva de la
gestion de la diversidad es conocida por al menos todos los
departamentos para la mayor parte de las empresas partici-
pantes.

Las empresas son conscientes, a pesar de que mas de la mi-
tad no estan obligadas por ley a suministrar informacién no
financiera y sobre diversidad, de que la gestién de la diver-
sidad tiene un impacto en el bienestar de la plantilla y en la
seguridad laboral. Apuestan por la gestion de la diversidad
por responsabilidad social, porque la sociedad es diversa y
esta diversidad se debe reflejar en los equipos humanos.

Desarrollar politicas de seleccion basadas en el talento, en
las competencias necesarias para el puesto y no en las carac-
teristicas demograficas de la persona es el primer paso para
una buena gestién de la diversidad y las empresas son cons-
cientes de ello. Destacamos el aumento, dentro de los objeti-
vos cuantitativos de contratacion, de la variable de género
en mandos superiores. También se han incorporado meca-
nismos para identificar la igualdad de oportunidades en el
desarrollo de las carreras profesionales. Ha aumentado en
gran medida el numero de empresas que han articulado un
sistema retributivo, condiciones laborales y beneficios socia-
les que garanticen la no discriminacion, esto es debido, sin
duda, a la implementacion del registro salarial o registros re-
tributivos que deben cumplirse con la entrada en vigor del
RD 902/2020.

Es importante sefialar los cambios que apreciamos en la se-
leccién de los mecanismos que los departamentos de RRHH
usan para identificar el talento diverso. Se ha incrementado
la busqueda de candidaturas a través de redes sociales y con
el uso de video entrevistas. Esto puede ser una consecuen-
cia derivada del mayor desarrollo del trabajo en remoto o
porque un mercado tan globalizado hace imprescindible
implementar herramientas para una seleccién deslocaliza-
da, que busca el talento alld donde se encuentra. Habra que
prestar especial atencion a los sesgos inconscientes en los
procedimientos de seleccion que usan algoritmos de inte-
ligencia virtual, que habrian de ser adaptados por los de-
partamentos de recursos humanos para tener en cuenta las
premisas de la gestion de la diversidad y la inclusion.
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Recursos humanos
cuenta con nuevas
herramientas para medir
la productividad de la
plantilla en tiempos de
teletrabajo, siendo una
de las mas utilizadas,
como hemos mencionado,
la evaluacion de
desempeno como forma
objetiva de medir el
trabajo de una persona

y su contribucion a los
objetivos de la empresa.

El estudio “Skills Revolution Reboot” de Manpower Group,
sefiala que “segiin multitud de estudios publicados, en cuan-
to los profesionales son felices se puede observar un 33%
mas de energia y eficacia y hasta un 300% menos de riego
de tener accidentes laborales y un incremento de un 88% de
la productividad”. Por esto, hoy en dia, especialmente con
la implementacion del teletrabajo, no se habla tanto de me-
didas de conciliacién como de gestion de la salud, el bien-
estar y el tiempo. Aumenta la preocupacion por el llamado
wellness del empleado, estrategia que comprende cualquier
accién o politica corporativa que fomente la vida saludable
en el puesto de trabajo, centrandose especialmente en el
apartado fisico. Esto consigue no solo disminuir las bajas
por enfermedad, sino también mejorar la auto percepcién
del bienestar de la persona empleada.

Las empresas han transitado hacia un enfoque centrado en
las personas. El teletrabajo ha evolucionado, pasando de ser
una medida de conciliaciéon a considerarse una parte de la
cultura del trabajo en la actualidad. Ya se habla de cultura
hibrida. Segun el informe “Nuevas formas de trabajar, re-
flexiones sobre el futuro”, presentado por Boston Consulting
Group y el ThinkTank en “Clave de Personas”, el 65% de las
empresas optara por un modelo hibrido en el que se trabaje
desde fuera del espacio laboral entre dos y tres dias a la se-
mana. El 25% propone desempeiar cuatro dias de trabajo en
casa y limitar el lugar de trabajo a motivos muy especificos.
Solo el 10% apuestan por un modelo entera o predominante-
mente presencial. El 93% de profesionales con competencias
directivas quieren mantener un desempeno hibrido en el
futuro y el 98% de las personas empleadas abogan por flexi-
bilidad en el lugar de trabajo.

La comunicacién interna es una constante que se debe ges-
tionar mediante la creaciéon de canales de comunicacién
abiertos para el conjunto de miembros de la organizacién.
A través de estos canales se deberian tratar tanto temas de
interés general, como de desarrollo personal.

Es necesario conocer cudles son los medios digitales dis-
ponibles mas efectivos y accesibles para ponerlos a dis-
posicién de las plantillas, contribuyendo asi a potenciar la
comunicacién entre niveles profesionales y creando valor
anadido. La comunicacién interna necesita potenciar ele-
mentos de la comunicacién asincronica, para la que no es
necesario coincidir en un mismo momento, y reducir y op-
timizar el uso de herramientas de comunicacion sincronica,
donde los participantes si tienen que mantener el contacto
al mismo tiempo.



Ya hemos mencionados
que las paredes no son los
limites de las empresas,
motivo por el que estas
fomentan sentido de
pertenencia y extienden
la gestion de la diversidad
a sus relaciones con
clientela, proveedores,
administraciones y

otros agentes sociales y
economicos en general.

Todos estos grupos de
interés estan formados
por personas unicas

con unas motivaciones

y necesidades distintas

Yy que a su vez van
cambiando. Las empresas
y organizaciones tienen
que irse adaptando para
satisfacer estas demandas
de forma individualizada.

La diversidad como criterio de seleccion y trabajo con em-
presas proveedoras supone un medio para aumentar la
competitividad en el disefio de productos o servicios, mejo-
rar la eficacia en la cadena de suministro y tener un mejor
posicionamiento en el mercado.

Entre los grupos de interés destacamos la necesidad de que
la Administracién incorpore la gestion de la diversidad
como prioridad en todos sus procesos, incluso incorporando
incentivos y ayudas para aquellas empresas que favorecen
la diversidad en sus entornos laborales

La comunicacion externa es un elemento fundamental en
la accién de las empresas, ya que construye constantemente
la proyeccion de estas hacia su publico y hacia la sociedad
en su conjunto. Esta comunicacién y el dominio del lenguaje
inclusivo (verbal, visual, icdnico, etc.) es esencial en un en-
torno complejo y cambiante.

Estamos inmersos en una revolucion digital, acelerada por
la pandemia, en la que las empresas tienen que ser capaces
de satisfacer las necesidades de todos sus grupos de interés
de forma agil e inclusiva, por lo que los atributos de diversi-
dad vy equidad son absolutamente necesarios en el proceso
de comunicacion de las empresas.

La gestion permanente de la comunicacion, integrada como
un elemento de su estrategia global, se impone de forma de-
cisiva para el cumplimento de los objetivos que persigue la
empresa, la optimizacion de sus relaciones con el entorno al
que debe dar respuesta para alcanzar los retos que afronta.

Se otorga una importancia creciente al conocimiento de la
composicion real de las plantillas en cuanto a las diferentes
expresiones de diversidad.

La igualdad de género en las empresas sigue su camino as-
cendente, tal y como se ha adelantado al principio de este
apartado, impulsada por la implantacion de los planes de
igualdad, que sigue siendo un gran desafio para la mayoria.
A pesar de ello, hay empresas que se resisten aun a llevar a
cabo estos planes de igualdad, mientras que otras se deba-
ten entre cumplir estrictamente con la norma o realizar un
plan ambicioso, que provoque cambios positivos en el deve-
nir empresarial a través de la gestion inclusiva de la variable
género.
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El préximo 9 de marzo del 2022 termina el plazo fijado por el
Gobierno para que todas las empresas con 50 o mas personas
empleadas registren su plan de igualdad. Ademas, el Real De-
creto del 2020 sobre valoracién de puestos de trabajo y sistema
retributivo establece la obligacion de disponer de una auditoria
retributiva para verificar el cumplimento del principio de igual-
dad entre hombres y mujeres en materia de retribucion, que ha
de estar recogido en los planes de igualdad.

Los resultados obtenidos en este indice nos muestran que la dis-
tribucion por géneros, tanto en el personal no cualificado como
en el administrativo, se mantiene equilibrada. Donde aprecia-
mos un cambio de tendencia es en la categoria de mandos supe-
riores, en la que, posiblemente por todas las medidas legislativas
que se estan adoptando, las empresas han hecho un esfuerzo en
los ultimos anos, que se va materializando en el paulatino au-
mento de mujeres en ellos.

Constatamos la mayor relevancia de la diversidad generacio-
nal, las empresas son conscientes de la necesidad de aprovechar
el potencial de cada una de las generaciones y utilizarlo como
motor de competitividad.

Las personas de mas edad han sido las grandes aliadas de las em-
presas, debido a su experiencia, madurez y afan de superacion.
Juntoaestas,encontramos alas mas jovenes, con gran capacidad
de adaptacién a los proyectos y demandantes de una dimension
ética en las empresas. Profesionales jovenes que buscan trabajar
en empresas con “alma’, comprometidas con sus valores perso-
nales e implicadas en la defensa de las grandes causas globales.

Gro
Q

Apreciamos un estancamiento de la variable de discapaci-
dad. Es necesario impulsar la inclusién laboral de las personas
con discapacidad, especialmente en aquellas empresas que no
atienden especificamente a este sector de la poblacion. Por lo
que seria necesario transformar los entornos laborales para que
acojan a profesionales con discapacidad, adaptando los puestos
de trabajo a la funcionalidad de estas personas, sensibilizando a
la plantilla y eliminando prejuicios; en suma, apostando por la
accesibilidad universal.

En cuanto a la diversidad etnocultural, seguimos observando
que esta se asocia a la procedencia nacional para conocer la
composicion de las plantillas. Desde Red Acoge continuamos
resaltando que el término cultura es mucho méas amplio que la
nacionalidad porque cada persona vive la cultura de manera
distinta debido a la influencia de las vivencias y caracteristicas
individuales.



A pesar de esta Las empresas consideran que estas personas aportan expe-
.. t riencia y cualificacion, ademas de favorecer la innovacién o
percepcion, notamos que mejorar el clima laboral. Son conscientes de la importancia
las plantillas son cada vez de incorporar un protocolo de acogida para profesionales
mas diversas, reﬂej ode de otras nacionalidades o un programa de orientacion y

) i formacion especifica para personas migrantes.
la sociedad y mas de la

mitad de las empresas asi En este sentido, Red Acoge, teniendo en cuenta esta nece-
sidad, ha elaborado dos guias especificas para favorecer la
contratacion de personas migrantes y refugiadas, con el ob-
jetivo de ayudar a las empresas a conocer la realidad de las
mismas y a resolver las numerosas dudas que existen sobre
su relacién con el ambito laboral.

lo recogen en los datos.

Es importante sefalar que los mayores obstaculos que en-
cuentran las empresas para la contratacion de estas perso-
nas son las trabas burocraticas y por ello es necesario que
todos, sector empresarial, social y Administracién sigamos
trabajando para eliminar estos obstaculos.

Por ultimo, constatamos en este informe el avance que la
gestion de la diversidad ha tenido en las empresas en los ul-
timos seis afnos. Su gestion es un factor critico para el pro-
greso y un recurso que deber ser parte de una estrategia y
no de unas acciones puntuales. Las empresas lo saben y por
eso comienzan a ser conscientes de la necesidad de contar
con planes de gestién de la diversidad para conseguir un de-
sarrollo inclusivo que comporte beneficios sociales y econé-
micos y les acerque al cumplimiento de los ODS.
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HACIA UN FUTURO HECHO A LA
MEDIDA DE LAS PERSONAS

Uno de los proyectos mas ilusionantes acometidos en 2021 por Red
Acoge ha sido el disefio y puesta en marcha de un Plan de Gestiéon
de la Diversidad (PGD). Este PGD esta ligado al desarrollo de nuestro
Plan Estratégico vy, por tanto, anclado firmemente a la cultura y los
valores de Red Acoge. Iniciamos aqui un recorrido que nos llevara
hasta 2026.

La idiosincrasia de Red Acoge (nuestra cultura organizacional: mi-
sién, visién y valores) y la experiencia que atesoramos en la cons-
trucciéon de un escenario social, laboral, cultural... de igualdad de
oportunidades, tanto a través de las acciones directas con las per-
sonas a las que atendemos, como en la linea de concienciacién de la
sociedad de acogida, nos han impulsado a emprender el desarrollo
de un plan de gestion de la diversidad. Para Red Acoge es muy im-
portante saltar del plano tedrico a la plasmacién real de nuestro
compromiso efectivo con la diversidad y la inclusion.

Planificar cualquiera de las acciones que se llevan a cabo en las em-
presas y organizaciones es una manifestacion evidente de la impor-
tancia que se confiere a lo que se hace. A través de la planificacién se
busca tener un control sobre dichas acciones, con el fin de idearlas,
implementarlas, evaluarlas y corregirlas, en su caso, para que nos
impulsen en el sentido en el que pretendemos avanzar. En Red Aco-
ge queremos que el compromiso con la inclusién que se plasma en
nuestro ideario se convierta en una realidad constatable, medible y
mejorable, que repercuta en el dia a dia de las personas que forman
parte y dan sentido a nuestra entidad.

La iniciativa de acometer un plan para gestionar la diversidad es
especialmente interesante en un momento en el que los conceptos
de diversidad e inclusiéon cobran cada vez mas relieve en diferentes
escenarios sociales, y muy especialmente en el espacio laboral. En
Espafia y otros paises de nuestro entorno nos encontramos aun en
una fase inicial, de acercamiento y descubrimiento de lo que podria
significar desarrollar acciones para favorecer la igualdad de oportu-
nidades en empresas y organizaciones. Gestionar la diversidad y, so-
bre todo, planificar dicha gestién implica adelantarse a un contex-
to proximo en el que se prevé un mayor desarrollo normativo para
facilitar la participacién inclusiva de cualquier persona en su lugar
de trabajo. Ante esta prevision, las entidades que ya hayan inicia-
do el recorrido gozaran de una posicién privilegiada que les permita
adaptarse antes y mejor a los cambios y exigencias externas y servir
de modelo a las mas rezagadas.
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El disefio de nuestro PGD ha sido muy enriquecedor, pues ha hecho
posible que miremos hacia dentro de nuestra propia organizacion.
Nos ha ayudado a identificar y aglutinar las acciones de gestion de
la diversidad que ya veniamos realizando, permitiéndonos explorar
sus posibilidades y que estas nos sirvan de base para extender otro
tipo de actuaciones, dotando a todo ello de un sentido unitario y de
un propoésito definido. Un proceso que ha desvelado fortalezas y ca-
rencias, vy ha puesto de manifiesto cuales son las metas que quere-
mos alcanzar en materia de diversidad e inclusién. Con el PGD he-
mos trazado una hoja de ruta que nos permitird avanzar durante
los proximos cinco afios hacia unos objetivos concretos, utilizando
para ello una serie de recursos predefinidos.

Disefiar un plan de gestion de la diversidad supone profundizar en
la esencia de la propia entidad: tratar de entender cémo nos rela-
cionamos las personas que formamos parte de la empresa u organi-
zacion para establecer lineas de accion que promuevan un plano de
igualdad participativa. El fin de este proceso es lograr que dichas re-
laciones se rijan por el principio de la inclusién, por el cual las apor-
taciones de todas las personas que constituyen una organizacién o
empresa han de configurar y definir, a partir de sus diferencias y de
sus similitudes, la existencia y el progreso de la propia entidad.

No existe una forma predefinida para disefiar un PGD, cada empre-
sa u organizacion debera preguntarse qué es para ella la diversidad,
cudl es la diversidad existente en su seno, cémo se gestiona esta di-
versidad y qué mas (o qué menos) habria que hacer para que dicha
diversidad pueda ser realmente inclusiva y provoque cambios bene-
ficiosos en el conjunto. Este es, de partida, un proceso necesario de
autoconocimiento y planteamiento de metas progresivas, trazadas
hacia el corto, medio y largo plazo. Un proceso de descubrimiento
del entramado de las relaciones humanas que constituyen el flujo
sanguineo de las empresas y organizaciones y que, como tal, debe-
mos cuidar, reparar, si fuese necesario, y conservar para que nos
permita vivir mucho tiempo, con el mayor bienestar posible, y asi
alcanzar nuestros propésitos.

En Red Acoge queremos hacer participes de la experiencia que se
derive del desarrollo de nuestro Plan de Gestién de la Diversidad a
todas aquellas empresas y organizaciones que entienden también
que en nuestros dias no se puede concebir el progreso, econémico,
social, democratico, etc., al margen de las personas, de sus intereses,
necesidades y aspiraciones. Queremos compartir los resultados de
esta apuesta por la diversidad y la inclusion y animar a otras entida-
des a emprender el mismo camino, que serd un camino distinto para
cada una de ellas. Nos encontraremos en un futuro mejor, espere-
mos que proximo, hecho a la medida de las personas.
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