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PARTICIPANTES

Desde Red Acoge queremos expresar nuestro agradecimiento a las 41 empresasy
otros entornos laborales, que han participado de forma voluntaria en la VII Edicién
del indice de la Gestion de la Diversidad y la Inclusién. Su colaboracién e informa-
cion han resultado valiosas para conocer las tendencias de la gestion de la diversi-
dad en las empresas espanolas en la actualidad.
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Red Acoge Ileva mas de 30 anos trabajando a favor de una sociedad multicultural y
diversa. Ademas del acompanamiento que se lleva a cabo de las personas migran-
tes, durante los ultimos 14 anos, el mundo empresarial ha sido un actor clave en el
trabajo que se hadesarrollado. Atraves de diferentesacciones, se habuscado que el
empresariado conozca, reconozcay valore la realidad diversa, tanto de la sociedad
enla que opera, como de su entorno laboral, y aprenda a gestionarla, compartiendo
buenas practicas que permitan modificar actitudes y percepciones.
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PERSONAS EXTRANJERAS
RESIDENTES EN ESPANA
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del total de la poblacion
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Edad media de
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Espana hoy es una sociedad diversa. A fecha de enero de 2022,
las personas extranjeras residentes en Espana alcanzaban las
5.512.588, representando el 11,6 % de la poblacion total. Durante el
ano 2021 el numero neto de personas espanolas se ha reducido un
0.1%, mientras que el de extranjeras ha aumentado un 1,3%. Entre
estas Ultimas, las pertenecientes a la Union Europea (UE) crecen

un 0,8% y las no comunitarias un 1,5%. La edad media de la pobla-
cién extranjera es de 37,1anos.

Las personas migrantes impulsan y facilitan

el desarrollo, y contribuyen asi al crecimiento
economico donde quiera que vayan, generando un
efecto positivo general en la generacion de empleo y
la inversion. Sin embargo, se enfrentan a numerosos
obstaculos para acceder al mundo laboral.



Estas personas cuentan
CON escasos contactos o
con redes de apoyo débiles
para buscar empleo 0 para
el cuidado de los hijos e
hijas mientas ellas buscan
un empleo que les suponga
unos minimaos ingresos.

El principal de estos obstéculos es el acceso a las autorizaciones
necesarias pararesidiry trabajar en Espana. A pesar de las modifi-
caciones legislativas que se han dado a lo largo de este ano 2022,
lanormativa continta dejando fuera del mercado laboral a una gran
parte de la poblacion extranjera que actualmente se encuentra en
edad laboral.

Por otro lado, un alto porcentaje de esta poblacion no cuenta con
las competencias necesarias para buscar trabajo en Espana, ya
gue desconocen el funcionamiento del mercado laboral del pais
de acogida y los canales de busqueda de empleo. Estas perso-
nas cuentan con escasos contactos o con redes de apoyo débiles
para buscar empleo o para el cuidado de los hijos e hijas mientas
ellas buscan un empleo que les suponga unos minimos ingresos.
Necesitan subsistir, su situacion economica es precaria y tienen
urgencia por conseqguir ingresos y aceptan el primer trabajo que
les ofrecen, incluso aunque estos empleos no cumplan las minimas
condiciones laborales.

Cuando por fin consiguen llegar a un proceso de seleccion se en-
cuentran con serias dificultades para homologar los titulos de sus
paises de origen e, incluso, para acreditar su experiencia profesio-
nal. A esto se le suma, en muchas ocasiones, prejuicios y/o sesgos
personales por parte de la poblacion de acogida.

Sin embargo, nos encontramos con una creciente demanda de
mano de obra por parte de las empresas espanolas. En los ultimos
anos, alos sectores tradicionalmente receptores de mano de obra
migrante, como pueden ser hosteleria, comercio, actividades ad-
ministrativas y de servicios auxiliares, la construccién y la indus-
tria manufacturera, se han sumado otros sectores en los que esta

Esta linea de trabajo, desarrollada por Red Acoge,
busca mejorar la adaptacion de estos entornos
laborales a una realidad diversa y multicultural
que garantice la igualdad, la equidad, la inclusion

y el respeto a la diversidad de las personas que
forman parte de las organizaciones, asi como de
las comunidades y mercados de las que son parte
y alas que dan servicio.




poblacion encuentra oportunidades laborales, como son todas las
actividades sanitarias y servicios sociales, actividades profesio-
nales cientificas y técnicas, financieras y de seguros.

Hoy en dia nadie duda que incorporar trabajadoras y trabajadores
de distintas edades, origen cultural, orientacion sexual y capaci-
dades, asi como gestionar las diversas aproximacionesy perspec-
tivas que cada quien tiene conrespecto al trabajo que desempena,
es un factor que impacta de forma directa y positiva en la produc-
tividad, los procesos de decisidn, la habilidad para atraer y retener
el talentoy el rendimiento econémico en los entornos laborales.

Para alcanzar dichos objetivos, Red Acoge colabora con empresas,
asociaciones empresariales o sectoriales y otros entornos profe-
sionales realizando diversas acciones.

Acciones realizadas

Generamos Medimos Transformamos el Difundimos
COMpromiso COMpromiso compromiso en practica COMpromiso
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;0ué es el Indice D&I?

Elindice D&I es un instrumento para medir el progreso en laimple-
mentacion de un entorno laboral respetuoso e inclusivo con la di-
versidad. Pone en el centro la gestién de la diversidad como motor
de la competitividad en los entornos laborales, convirtiéndose en
uninstrumento de mejora continua para las empresas que quieran
serlideresenlacreacién de entornos laboralesinclusivos con la di-
versidad demografica del talento y reducir los posibles problemas
asociados a una excesiva homogeneidad de las plantillas. Ademas,
favorece la transferencia de conocimiento entre distintos agentes
del panorama empresarial.

El indice D&I tiene un enfoque transversal e inclusivo, teniendo en
cuenta b expresiones de la diversidad: género, edad, discapaci-
dad, origen étnico y cultural, diversidad de orientacion sexual e
identidad de género. Este enfoque integrador la convierte en una
herramienta Unica de medicion de la diversidad en Espana y es
cada ano apreciado por un mayor nimero de empresas.

b expresiones de la diversidad

Género Edad

Discapacidad \\ 3}} Origen
—

LGBTI+

n



Lainterseccionalidad es fundamental como elemento integrador
de diferentes expresiones demograficas de la diversidad, puesto
gue las personas no nos definimos Unicamente por un factor de
diversidad, sino que somos el resultado de distintas variables que
pueden condicionar en mayor o menor medida nuestro acceso
a los entornos laborales en condiciones de igualdad y equidad, y
nuestro desarrollo profesional y personal.

En este contexto es especialmente significativa la dimensioén cul-
tural, debido al impacto que tiene sobre los individuos. La cultu-
ra es un elemento subjetivo y complejo. Es subjetiva porque cada
personavive la cultura de maneradistinta, debido alainfluencia de
las vivencias y caracteristicas individuales, asi como a los diferen-
tes grupos de pertenencia con los que se identifica en funcién de
su género, edad, etnia, origen nacional, capacidades, orientacion
sexual, religion, estatus econdémico y otros factores que condicio-
nan sus marcos de referencia.

La cultura esuno de los factores que determinan nuestros valores,
actitudes y comportamientos, y esto hace aconsejable abordar
la gestidn de la diversidad en los entornos laborales con un enfo-
que transversal e inclusivo que permita huir de compartimentos
estancos.

Con este analisis inclusivo realizamos un enfoque alineado con los
ODS de la Agenda 2030 y mas concretamente con el objetivo 5, re-
lativo ala lgualdad de Género, con el objetivo 8, de Trabajo decente
y crecimiento economico, y también con el objetivo 10, que se cen-
traenreducir las desigualdades, el cual tiene entre sus metas para
2030 “potenciar y promover la inclusién social, econémica y politi-
ca de todas las personas, independientemente de su edad, sexo,
discapacidad, raza, etnia, origen, religion o situacion econdémica”.

Por otro lado, el indice est4 estructurado en cuatro categorias que
proporcionan informacion relacionada con el compromiso cor-
porativo con la diversidad, medidas de caracter interno y externo
puestas en marcha, e indicadores utilizados para conocer su posi-
ble reflejo en la composicion de la plantilla.

H.




ANALISIS POR Politica corporativa de no discriminacion y diversidad.
CATEGORIAS La empresa expresa de forma clara su compromiso con

la diversidad y la inclusion, articula un sistema para su
gestiony lo dota de recursos especificos.

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

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.

VENTAJAS PARA LAS
EMPRESAS PARTICIPANTES

Acceso a un cuestionario Conocimiento sobre la diversidad de Reconocimiento publico
de autoevaluacién de la tu empresa a través de tres medios: como entorno laboral
diversidad que facilitarala inclusivo que respeta y acoge

Correo electroénico con tus

. la diversidad de las plantillas.
resultados en tiempo real.

incorporacion de un proceso

de mejora continua. Cada vez que completes un

Resumen ejecutivo con tu blogue o categoria recibiras
puntuaciony posicionamiento  pn correo con tus resultados
que sera enviado una vez que podras compartir con
elaborado el indice global. tu plantilla y/o en redes

S sociales.

§=3 Participacionen elInforme de
Diversidad e Inclusion global.



El nimero de las empresas
que participa en el

Indice crece cada afio y
consideramos importante
contar con una voz experta
que las represente.

‘#

Consejo Asesor del indice D&

El indice D&I esta avalado por un Consejo Asesor de personas ex-
pertas en diversidad y sus diferentes manifestaciones, tanto del
ambito empresarial, académico, como de la sociedad civil y al mis-
mo tiempo expertas en cada una de las diferentes expresiones de
la diversidad y mas especificamente en: género, edad, discapaci-
dad, orientacién/identidad sexual y de origen.

En 2021 comenzamos la renovacion del Consejo Asesor con la in-
corporacion de una persona representante del sector de las pe-
guenas y medianas empresas. El numero de estas empresas que
participa en el indice crece cada afio y consideramos importante
contar con una voz experta que las represente. Para ello, incor-
poramos al Consejo Asesor a Montse Alsina, Secretaria General
de la Junta Directiva de la Asociacion de Mujeres Empresarias de
Castillay Leon(Ademe).

La renovacion ha continuado este afo. En mayo, lanzamos una
convocatoria publica a través de nuestra web y redes sociales
para la renovacion de este Consejo. Posteriormente, un Comité de
Evaluacién formado por 5 personas, representantes de Red Acoge
y miembros del Consejo saliente se reunieron para seleccionar en-
tre las candidaturas recibidas a los nuevos miembros, teniendo en
cuenta la trayectoria personal y profesional, el sector de la entidad
ala que representay la capacidad de ser agente clave a nivel terri-
torial y sectorial con competencias para generar innovacion.




El nuevo Consejo esta conformado por:

AZUCENA MACIA. English Word Center
Representante de PYME

MARGARITA SANCHEZ. AMIMET. Asociacion de personas con
discapacidad de la Ribera
Representante de asociacion de personas con discapacidad

DELFIN ORTEGA SANCHEZ. Vicerrector de Responsabilidad Social,
Cultura y Deporte de la Universidad de Burgos
Representante del mundo académico

ROBERTO SOLONE BOCCARDI CERBONE. Miembro fundador de la
Red Empresarial por la Diversidad e Inclusion (REDI)
Representante de la variable de orientacion sexual

MARIA CARMEN JIMENZ BORJA. Concejala delegada especial de
Convivencia y Mediaciéon Comunitaria. Ayuntamiento de Valladolid
Representante de la administracion

Continudan las siguientes personas:

MONTSE ALSINA. Asociacion de mujeres empresarias de
Castillay Leén (ADEME)
Representante de organizacion empresarial

ANGELES ALCAZAR GARCIA. Observatorio Generacion Talento
Representante de la variable generacional

SUSANA MORENO MARIN. lunion
Representante de empresa de la RED+D

MARIA ALONSO ZARRAGA
Red Acoge

Aprovechamos la ocasion para mostrar nuestro mas profundo
agradecimiento alos miembros del Consejo que cesan por su ines-
timable colaboracion durante todos estos anos Federico Tresierra,
Director de Recursos Humanos en MSD Animal Health; Mercedes
Garcia Garcia, Delegada del Rector para la Unidad de Apoyo a la
Diversidad UCMd+l de la Universidad Complutense; Maria Jesus
Pérez y Sebastian Molina Responsables del area de Gestion de
la diversidad en Sodexo; Asunciéon de Elorduy, Coordinadora-
Gerente de la Confederacién de personas con discapacidad fisica
de Castillay Leon (COCEMFE CyL).



Gracias a la experiencia acumulada con los informes anteriores y
las nuevas realidades empresariales, junto con las recomendacio-
nes del Consejo Asesor y del equipo de gestion de la diversidad de
Red Acoge, este ano, hemos introducido varias novedades en la
metodologia del indice para poder adaptarnos a las necesidades
de las entidades participantes y realizar un mejor acompanamien-
to en la medicion de la gestion de la diversidad en sus entornos
laborales.

De la mano de Gugms.net hemos digitalizado la recogida de datos
de las empresas y el analisis posterior de la informacion obtenida
através de un software que se encuentraintegrado en el sitio web
de indicediversidad.org.

Las empresas que han participado han podido acceder facilmen-
te al cuestionario a través de la web y cumplimentarlo. Esta nueva
aplicacion les ha permitido:

Conocer los resultados de la empresa u organizacion en tiempo
real.

Completar la encuesta en equipo, de forma que varias personas
puedan facilitar datos.

Acceder a la encuesta en diferentes momentos y desde
diferentes dispositivos.

Todo esto, garantizando la confidencialidad de los datos y toda la
seguridad en cuanto al tratamiento de los mismos.

blogues



http://indicediversidad.org
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Esperamos que este nuevo software nos permita mejorar nuestro
alcance, destinando menos recursos humanos y econémicos a la
elaboracion del informe.

Sistema de recogida de la informacion

Paralarecogida de datos hemos utilizado un producto de software
a medida actualizado y eficiente que da respuesta a las especifi-
cacionesy funcionalidades que requiere nuestro analisis y que nos
ayuda en la tarea de sistematizacién de los datos.

Para ello, disehamos un cuestionario de 94 preguntas distribuidas
en cuatro bloques o categorias. Este ano, como novedad, los blo-
ques se han podido completar de forma independiente, contenien-
do cadauno el siguiente numero de preguntas: datos identificativos
categoria (8), politica corporativa (18), medidas internas (17), medi-
das externas(11), mapa de diversidad (31), diversidad cultural (9).

Ademas, en el informe se analizan las 5 variables de diversidad
fundamentales que tienen como base la cultura: género, edad, dis-
capacidad, origen etnocultural y orientacién sexual/identidad de
género. La generacion de herramientas que permitan avanzar en
relacion con todas las variables consigue lograr una mayor pene-
tracion de la variable de diversidad cultural al eliminar el concepto
de compartimentos estancos para cada una de las expresiones de
diversidad.

La diversidad cultural es analizada especificamente a través de
preguntas cualitativas para poder realizar un analisis mas en pro-
fundidad, porque suele ser la gran olvidada cuando se analiza la
gestion de la diversidad.

Numero de preguntas y puntuacion maxima por categoria

Politica Medidas Medidas Mapa de Diversidad
corporativa internas externas diversidad cultural




Puntuacion

Elindice D&I otorga una puntuacion determinada a cada una de las
categorias que se analizan y se recogen en el cuestionario cumpli-
mentado por las empresas.

El objetivo de estas puntuaciones es ofrecer una referencia sobre
cual es el grado de desarrollo de las politicas de gestion de la di-
versidad en relacién con las cinco variables mencionadas con an-
terioridad. El conjunto de las puntuaciones que se otorgan a cada
categoria permite baremar todos los cuestionarios cumplimenta-
dos sobre un total de 100 puntos.

Cada bloque tiene un peso diferente en la baremacion global aten-
diendo a su importancia. En el primer bloque se recopila informa-
cion relacionada con el compromiso de la organizacién. Es la base
sobre la que se sustentan las demas politicas, pero es en el sistema
de gestidninterna paraladiversidad e inclusién donde se implemen-
tanlas politicasy el que permite articular la estrategia de gestion del
capital humano a partir de su diversidad, asi como evaluar los dis-
tintos recursos economicos y humanos dedicados a la gestion de la
diversidad. Cuando las organizaciones ya han implementado estas
politicas internamente es cuando empiezan a mirar fuera de la or-
ganizacion, es por eso que el sistema de gestion externa, aun siendo
importante, recibe menos puntuacion. La composicion de la planti-
lla es el bloque que tiene menos peso en la baremacidn del informe.

Por ultimo, en el apartado de diversidad cultural hemos estableci-
do 9 preguntas de caracter cualitativo que no reciben puntuacion
pero que son de gran utilidad para el analisis de esta variable. Con
ello pretendemos obtener un mejor conocimiento sobre como se
gestiona por parte de las organizaciones participantes la inclusion
laboral de las personas migrantes y refugiadas, siendo esta nues-
tra razon de ser como Federacion de asociaciones que trabajan
por lainclusion plena en la sociedad de las personas migrantes.

Las preguntas del cuestionario han sido validadas por el Consejo
Asesor del indice D&I en una sesién de trabajo previa al lanzamien-
to del indice.

Ademas de esta puntuacion por bloques, en esta edicion, al poder
cumplimentarse la encuesta por blogues, hemos valorado los resulta-
dos obtenidos en cadabloque dentro de cuatro niveles de puntuacion:

Puntuacion ALTA

Puntuacion MEDIA

Puntuacion BAJA

SIN CALIFICAR




Se trata de una valoracion preliminar que reciben las organiza-
ciones participantes, que les permite poner en contexto la pun-
tuacion que han obtenido cuando reciben sus resultados una vez
cumplimentada la encuesta.

Proceso de participacion

La puesta en marcha de esta nuevarecogida de datos nos ha lleva-
do atener que retrasar el lanzamiento casi un mes, lo que ha hecho
qgue el numero de empresas participantes de esta edicion haya dis-
minuido con respecto a la anterior.

El cuestionario ha estado abierto a la participacién voluntaria du-
rante mes y medio para cualquier empresa o entorno laboral, con
independencia de su forma juridica, tamano, sector, implantacion
territorial o su nivel de desarrollo de politicas de diversidad.

Las empresas participan de forma voluntaria y no es objeto de
este estudio constatar o comprobar la veracidad de la informacion
aportada.

Al mismo tiempo, la web (www.indicediversidad.org) ofrece publi-
camente toda la informacion relativa a esta iniciativa y a los infor-
mes de ediciones previas.

Muestra

El indice D&I cumple el objetivo de lograr una aproximacion a la ac-
tual situacion de la gestion de la diversidad en los entornos labo-
rales espanoles y avanzar en el convencimiento de que la gestion
de la diversidad significa invertir en talento y en el desarrollo como
organizacion.

En 2022 han participado 41 empresas y organizaciones localizadas
en diferentes ambitos geograficos de Espana y de dimensiones'y
sectores productivos muy diversos, que se suman a las 238 que
han participado en las 6 ediciones anteriores. Es habitual que mu-
chas de estas empresas participen en varias ediciones de forma
consecutiva o discontinua, lo que les permite medir su avance y
mejorar con las recomendaciones que les hacemos en los infor-
mes individualizados.

La diversidad de organizaciones participantes nos permite tener
una muestra representativa y diversa en si misma, ya que el cues-
tionario es cumplimentado por entidades de diferenteslocalizacio-
nes, dimensiones, niveles de facturacion y sectores de actividad.

Dadas las limitaciones de la muestra analizada, las conclusiones

obtenidas no persiguen ser representativas del tejido productivo
espanol, ni generalizar resultados con validacién estadistica.


http://www.indicediversidad.org
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Perfil de las personas responsables

La cumplimentacién del cuestionario esta dirigida a las personas
responsables de diversidad en la empresa o, en el caso de no exis-
tir esta figura, al departamento de recursos humanos, responsa-
bilidad social o direccidn de las organizaciones, dependiendo del
sector, pero sobre todo del tamano de la empresa u organizacion.

Somos conscientes de que no todas las organizaciones pueden
contar con una persona dedicada exclusivamente a la gestion de la
diversidad, aunque cada vez es mayor el nUmero de empresas que
cuentan con varias personas con funciones especificas en esta
materia(en muchos casos hasta con méas de dos).

Enestaedicionel 76 % de los participantes cuentan con una perso-
na dedicada Unicamente a tareas de gestion de la diversidad.

Es muy importante el perfil de la persona o personas que desarro-
llan tareas de gestion de la diversidad, y saber si cuentan o no con
formacion especifica. En esta edicién el 78% de las organizacio-
nes disponen de una persona con tareas y formacion especifica en
gestion de la diversidad.

En cuanto al departamento al que pertenecen estas personas, he-
mos recogido los siguientes resultados de las empresas partici-
pantes, habiendo un 2% de ellas que no han manifestado respues-
ta a esta pregunta.

N%
Gestién de la diversidad
18%
Gerencia / Direccion 13%

Formacion

229
RSC/Accion social 29%
RRHH
5% 99

Otras Sin contestar



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

SECTORES 0%

2 T 5o Ta 32: |

e

COMERCIO INDUSTRIA SERVICIOS . ACCION SOCIAL OTRAS

=

FORMACION CONSTRUCCION i\a’

AGRICULTURA, SERVICIOS MULTISECTOR
GANADERIA, PUBLICOS
PESCA

SEGUN
EMPLEADOS Y
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17% 24, 20% 39%
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SISTEMA INTERNO SISTEMA DE GESTION MAPA DE LA
DE GESTION DE EXTERNA PARA DIVERSIDAD
LA DIVERSIDAD LA DIVERSIDAD

Analizamos los resultados de las 41 empresas y organizaciones
participantes en el VIl indice, presentando su exposicion segun las
cuatro categorias en las que se divide el cuestionario.

Las cuatro secciones en las que se estructura el siguiente anali-
sis incluyen una explicacion previa del significado e importancia
de la categoria a analizar, para exponer posteriormente los datos
obtenidos en forma de porcentajes, tablas y/o graficosy conlain-
tencion de facilitar su comprensién. Esta exposicion también esta
acompanada de analisis y aportaciones que consideramos rele-
vantes por su interés. En cada apartado resaltamos datos impor-
tantes y extraemos conclusiones que seran ampliadas y comple-
mentadas al final del presente documento.
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Puntuacion

POLITICA CORPORATIVA DE NO
DISCRIMINACION Y DIVERSIDAD

La politica corporativa define lo que llamamos cultura de laempresa
u organizacion. Hace referencia a los valores, costumbres y practi-
cas del grupo de personas que forman la organizacién. Son aspec-
tos intangibles del grupo de personas que constituyen la organiza-
ciony define cémo de diversa e inclusiva es su manera de trabajar.

La categoria Politica corporativa de no discriminacion y diversidad
analiza el compromiso de la empresa con la diversidad y la no dis-
criminacién, y si cuenta con un sistema para su gestion a través de
politicas corporativas especificas. Se analiza si la empresa dedica
recursos humanos y economicos al desarrollo de medidas de ges-
tion de la diversidad, si existe 0 no un documento interno, cémo
se difunde este a la plantilla y si se realiza una evaluacion y sequi-
miento del impacto de estas politicas inclusivas.

El compromiso con la gestion de la diversidad debe de partir de la
implicacion de todas las personas que forman la estructura em-
presarial, empezando por la direccion y haciéndose posteriormen-
te extensivo a toda la plantillay departamentos.

Para que la implementacion de politicas corporativas conlleve
un cambio cultural es necesario que la direccion de la empresa u
organizacion asuma este compromiso y que quede recogido por

MEDIA DE PUNTOS OBTENIDOS PUNTUACION MAXIMA
SOBRE 100 SOBRE 100




Baremacion de la puntuacion

Sin calificar

BAJA

(1-13)

escrito para que pueda ser conocido por toda la plantilla. La direc-
cién debe contribuir a definir la vision, mision y estrategia de dicho
plan e integrar en su discurso la importancia que le concede para
gue sea sostenible y no tenga el caracter efimero de otras iniciati-
vas empresariales. Dicho compromiso debe abarcar varios anosy
cumplir los siguientes objetivos:

Integrar la gestion de la diversidad como principio transversal
en la organizacion.

Facilitar los recursos necesarios para hacer efectiva la gestion
de la diversidad.

Disponer de sistemas o instrumentos para la evaluacion de las
politicas de gestion de la diversidad.

Gestionar la diversidad debe ser un compromiso estratégico que
aumente las ventajas competitivas que afectan al ejercicio de la
actividad empresarial y mejore el compromiso de las personas que
integran la organizacién. Esta vision extensa a favor de la gestion
de la diversidad mantenida en el tiempo producira beneficios a la
larga en la estrategia empresarial

De acuerdo con la metodologia que utilizamos y que hemos expli-
cado en el apartado anterior, cada una de las categorias recibe una
determinada puntuacion que permite baremar todos los cuestio-
narios sobre un total de 100 puntos.

ALTA
MEDIA (23-30)

(12-22)
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Esta categoria en la que se analiza la POLITICA CORPORATIVA tie-
ne una valoracion maxima de 30 puntos sobre los 100 totales del
cuestionario. La media de puntos obtenidos por el total de empre-
sas participantes en esta primera categoria es de 18.61 puntos.

Las empresas participantes han recibido una primera calificacién
de su puntacion en funcion de las 4 horquillas: sin calificar, baja,
media, alta. Esta puntuacién se les ha facilitado de forma inme-
diata a través de correo electrénico, una vez contestadas las pre-
guntas de esta categoria, que se completara con un analisis mas
pormenorizado en los respectivos informes individuales.

En esta primera categoria partimos de una pregunta general a las
41 organizaciones participantes en el Vil indice, para conocer si las
empresas u organizaciones desarrollan alguna politica de gestion
de la diversidad a favor de la igualdad de trato y/o la inclusion y en
relacion con qué variables.

Mucho se habla del cambio cultural que ha desplazado la llamada
gestion del cambio que antes siempre iba asociado a grandes pro-
yectos organizativos. Hoy en dia la cultura organizativa es “la forma
enla que se hacen las cosas en las empresas”y viene marcada por
el conjunto de normas y valores, explicitos o implicitos, que rigen
en la organizacion y que influyen en el comportamiento del perso-
naly de la direccion de manera formal o informal.

La gestidén de la diversidad solo se posiciona como un cambio cul-
tural cuando va mas alla de ciertas iniciativas empresariales pun-
tuales. Requiere de documentos, de un plan, que sean conocidos
por la plantilla para que influya de manera tangible en el entorno de
trabajoy en el ecosistema social.

El 98% de las empresas que han participado en este informe
cuentan con politicas para trabajar la igualdad de trato y el 35%
implementan estas politicas a través de acciones planificadas e
integradas en el plan estratégico. Son las menos, un 18%, las que
desarrollan actividades para cubrir acciones concretas.

Variable Porcentaje
Género 92,68%
Generacional 68,29%
Discapacidad 82,93%
Origen 65,85%
LGTBI+ 56,10%

Hoy en dia los documentos mas utilizados por las empresas son el
plan de igualdad, obligatorio desde marzo del 2022 para toda aque-
lla empresa de mas de 50 trabajadores; sequido muy de cerca, de



acuerdo con lainformacion suministrada por las empresas partici-
pantes, por el cédigo ético que recoge de forma explicita los valo-
res que rigen la organizacion. Son las variables de género y disca-
pacidad las que aparecen en estos estos documentos, sequidas de
la variable generacional, que va ganando espacio.

Las empresas que no trabajan la gestién de la diversidad han ma-
nifestado como principales razones el desconocimiento sobre la
materia, unido a la falta de recursos humanos especializados y la
falta de presupuesto.

Las empresas participantes entienden la gestion de la diversidad
como la aplicacion de principios de inclusion, equidad e igualdad
y la incorporacion de la diferencia como valor anadido. Por este
motivo, es importante conocer el impacto de las estrategias y ac-
ciones que las empresas emprenden. Ademas de los indicadores
financieros, son necesarios otros indicadores intangibles, soli-
dos y rigurosos, que permitan medir otras variables menos visi-
bles, pero que son las que crean valor anadido y generan mayor
competitividad.

Elsegundo gran bloque de preguntas dentro de la politica corpora-
tiva son los datos que reflejan el analisis sobre los recursos perso-
nales y econémicos que las empresas dedican para la implemen-
tacién de medidas o politicas de gestion de la diversidad.

El cambio cultural debe ser de arriba abajo, como lluvia fina que
acabe impregnando a toda la organizacion. Sin la implicacién de
las personas que ostenten mayor poder de decision no habra una
inclusion real en el resto de las capas. Por eso es importante con-
tar con alguna persona con tareas especificas en la gestion de la
diversidad, como confirman las empresas participantes.

El 76% de las 41 empresas cuentan con alguna persona con tareas
especificas relacionadas con la politica de gestion de la diversidad.
El departamento o area desde donde se gestiona varia de una em-
presa a otra en funcion de su tamano o el sector en el que desarro-
lla su actividad.

Salvo las multinacionales o empresas de mas de 500 trabajado-
res, que suelen contar con un area de diversidad, lo mas habitual
es que esta se gestione desde el area de recursos humanos, el de
RSC o accion social; siendo lo normal en el caso de las pequenas
y medianas empresas hacerlo desde la gerencia. Lo mas habi-
tual es que las personas responsables de diversidad e inclusion
realicen tareas en otras areas, como podemos comprobar en el
siguiente cuadro:

27



28

Porcentaje de

Departamentos entidades
Formacion 13%
Gerencia 18%
Diversidad 1%
RRHH 29%
RSC 22%

Mas alla del area o departamento desde donde se gestione, lo impor-
tante es conocer en qué medida la perspectiva de la diversidad es
conociday aceptada por todos los departamentos. En este sentido,
el 93% de las entidades participantes manifiestan que el compromi-
so corporativo con la diversidad es conocido por todos los departa-
mentos, y un 5% afirma que solo lo conoce una parte de la empresa.

En cuanto a los recursos economicos, 33 empresas cuentan con
un presupuesto o algun tipo de gasto relacionado con el desarrollo
de una politica de gestién de la diversidad e inclusion y 8 manifies-
tan que no cuentan con ningun recurso econémico.

Es importante saber como es este presupuesto. El 53% senalan
gue los gastos en politicas inclusivas y de gestion de la diversidad
forman parte de otras partidas y solo el 24% cuentan con una par-
tida independiente y especificamente definida para el desarrollo
de politicas de gestion de la diversidad e inclusién.

También hemos preguntado cémo implementan las organizacio-
nes participantes la gestion de la diversidad. El 35% considera la
gestion de la diversidad como una accion planificada e integrada
en el plan estratégicoy para el 24% es una accién planificada den-
tro del proyecto empresarial. EI 23% de las organizaciones lo con-
sideran también una accién de comunicaciéon, marketing o RSC.
Para las menos, un 18%, es un conjunto de acciones para cubrir
acciones concretas

El siguiente bloque de analisis se refiere a qué tipo de documen-
tos internos tiene la empresa u organizacion que expliciten el
compromiso con la gestion de la diversidad.

Cabe destacar que cada vez mas empresas tienen firmada la Carta
de la Diversidad, que es un compromiso con 10 principios, renova-
ble cada dos anos y de caracter voluntario. Entre estos principios
se contempla la inclusion, la igualdad de oportunidades y el res-
peto a la diversidad como valores de la organizacion, asi como su
difusion entre el conjunto de sus integrantes. 16 organizaciones de
las 41 participantes estan adheridas a la Carta de la Diversidad.

Hay empresas que cuentan con varios documentos que expli-
citen su compromiso inclusivo, siendo el mayoritario entre las



participantes el plan de igualdad, junto con el codigo ético. Solo
14 de las 41 organizaciones participantes cuentan con un plan de
gestion de la diversidad.

Documentos Entidades Porcentaje
Cddigo ético 33 80%
Plan de igualdad 34 83%
Manual de acogida 26 63%
Protocolo de seleccion 19 46%
Manual de comunicacion interna 19 46%
Plan de gestién de la diversidad 14 34%
Otras 6 14%

Esimportante conocer como se difunde a la plantilla el compromi-
so con la diversidad. Existen diferentes herramientas o documen-
tos para hacerlo. No siempre se utiliza un unico medio, lo habitual
es que en el compromiso inclusivo esté recogido en varios docu-
mentos o espacios, como podemos comprobar a continuacion:

Documentos Entidades  Porcentaje
Protocolo de acogida 21 51,22%
Reunién inicial 20 48,78 %
Newsletter 18 43,90%
Mailing 17 41,46%
Otros espacios 29 70,73%
No se difunde 2 4,88%

Mas importante aun es saber qué tipo de instrumentos se utilizan
para los diagnésticos y seguimiento de las politicas de inclusion
de la empresa. Algunas empresas usan mas de un instrumento,
siendo el mas comun la encuesta a la plantilla, utilizado por 19 en-
tidades de las 41 participantes; seguido de las entrevistas aleato-
rias, utilizadas por 12 entidades; 17 utilizan el buzon de sugeren-
cias. Solo 8 organizaciones no hacen ningun tipo de seguimiento
de las politicas de inclusion a nivel interno.

En cuanto a las variables de diversidad, el impacto del género es
evaluado por el 85,37% de las organizaciones participantes; sequi-
do de la variable de discapacidad, con el 70,73% y la edad, con un
48,78%. La evaluacién de la variable de origen es tenida en cuenta
por un 46,34% de empresasy por ultimo aparece la orientacion se-
xual e identidad de género, con un 34,15%.
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Variables % entidades

Género 85,37%
Generacional 48,78 %
Discapacidad 70,73%
Origen 46,34 %
LGTBI+ 34,15%

Las principales motivaciones de las empresas para incorporar la
gestion de la diversidad han sido la responsabilidad social de estas
hacia una sociedad diversa(32%)y los efectos positivos en la plan-
tilla(27%), lo cual se corresponde con la percepcién que tienen es-
tas empresas sobre el impacto de la gestion de la diversidad. Tan
solo un 13% la incorporan por obligacion de la normativa, a pesar
de que el 41% estan obligadas arealizary proporcionar informacion
no financiera de acuerdo con la Ley 11/2018 sobre informacion no
financieray diversidad.

Para concluir, senalaremos que las organizaciones reconocen la
diversidad como un valor que debe estar presente en su cultura or-
ganizativa, no tanto como parte de su responsabilidad social, sino
como una oportunidad de negocio y fuente de talento. La mayor
parte de las empresas participantes cuentan con politicas donde
se tienen en cuenta, sobre todo, las variables de género y discapa-
cidady, cada vez mas, la variable generacional.

Estas politicas tienen que formar parte de una accion planificada,
dotada de recursos economicos y humanos, lo cual solo es llevado
a la practica por el 35% de las participantes, de las cuales solo 14
cuentan con un plan de diversidad.

Para que el compromiso con la gestion de la diversidad cale en la
plantilla es necesario que se difunda y que se mida el grado de co-
nocimiento por parte de esta para que realmente termine forman-
do parte de la cultura organizativa.

Datos %

Bienestar y seguridad social 24,39%
Cuenta resultados 46,34 %
Productividad y eficiencia 80,49%
Retencién del talento 70,73%
Responsabilidad social 87,80%
Cultura/Valores corporativos 87,80%
Mayor innovacion y creatividad 53,66 %




SISTEMA INTERNO DE GESTION
DE LA DIVERSIDAD

Esta categoria nos permite analizar las medidas que las empresas
desarrollan internamente para gestionar la diversidad en su entor-
no laboral.

Examinamos las estrategias y procedimientos de seleccion para
potenciar la contratacion de personas que reflejen las diferentes
expresiones de diversidad, como las politicas de contratacion, y
gue los sistemas retributivos sean no discriminatorios.

Valoramos los distintos mecanismos puestos en marcha porlaem-
presa para favorecer medidas de conciliacién y protocolos de pre-
vencioén de la discriminacién como manifestacién del compromiso
con lano discriminaciony la diversidad.

Analizamos qué medidas de sensibilizacién incorpora la organi-
zacion y como se realiza la comunicacion interna: si se tiene en
cuenta la diversidad a la hora de generar los contenidos y la forma
en que son transmitidos.

La mejora de la diversificacion de la plantilla ayudara a la empresa
a obtener y retener talento, asi como en la generacion de mayor
innovacidén y creatividad. Si se cuidan y se atienden las necesida-
des de las personas se lograra mejorar el clima laboral y el alinea-
miento de los objetivos personales con los de la empresa, asicomo
atenuar los indices de absentismo y de rotacién.

Para diversificar las plantillas son necesarios procesos de selec-
cién conectados con la diversidad que garanticen una contrata-
cién inclusiva, entendida como un proceso mediante el que la or-
ganizacion trata de atraer, seleccionar y, finalmente contratar a
la persona mas adecuada para un puesto de trabajo, atendiendo
ala diversidad existente en la sociedad a partir de la premisa de la
equidady lainclusion.

El talento profesional de las organizaciones es la clave para la
sostenibilidad y la competitividad que les permite estar en la van-
guardia de la innovacion. Es una decision estratégica para las
empresas contar con perfiles diversos en su fuerza laboral, ya
que la innovacién es causa directa de la diversidad de perfiles y
es necesario mantener y fidelizar este talento. Para ello, hay que
satisfacer las necesidades que afectan a la calidad de vida de los
trabajadores/as, tanto en el ambito personal y familiar, como en el
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Puntuacion

profesional, lo cual supone reconocer que la contribucion de las
personas empleadas tiene un gran valor para la organizacion.

La comunicacion interna comprende el entorno y la informacién
gue se intercambia entre la empresa y su personal. Tiene como
funcién principal motivar a la plantilla y forjar una relacion cordial,
cercana, fluiday transparente entre estay la entidad, permitiendo
qgue laempresa tenga mayor efectividad en sus procesosy sea mas
eficiente. Que la comunicacién interna sea fluida entre la empresa
y las personas empleadas hara que estas se sientan mejor valora-
das y mas integradas en el equipo.

La categoria que analizamos a continuacion, el sistema interno de
gestion de la diversidad, es la que tiene mas peso dentro del infor-
me, con una puntacion de 35 sobre 100.

La media de puntos obtenidos por el total de empresas participan-
tes en esta segunda categoria es de 21,68 puntos, lo que supone
que sigue siendo la categoria de las cuatro analizadas en la que se
registran mejores resultados.

Cuando las participantes cumplimentaron el cuestionario recibie-
ron una primera calificacion en funcién de los resultados obteni-
dos, segun las 4 horquillas: sin calificar, baja, mediay lata como se
senala en el grafico de debajo.

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

MEDIA DE PUNTOS OBTENIDOS PUNTUACION MAXIMA
SOBRE 100 SOBRE 100




Baremacion de la puntuacion

Sin calificar

BAJA

(1-16)

Las empresas deben competir para atraer a los mejores perfiles
profesionales y, sobre todo, deben desarrollar estrategias para
motivarlos y retenerlos.

El mercado laboral actual difiere del que existia hace unos anos;
conceptos como las jornadas de 8 horas, el trabajo presencial o
el empleo para toda la vida van quedando desdibujados. Ahora, el
cambio es la tonica habitual: cambiar de compania, de puesto, de
responsabilidades, de proyecto, de formacion, de competencias.

Por eso, ganan importancia los procesos de seleccion para atraer
el mejor talento. Asi lo manifiestan las 36 de 41 empresas partici-
pantes que disponen de una estrategia de seleccion especifica
gue favorece la contratacién de perfiles diversos.

Las variables de género y discapacidad son nuevamente las mas
favorecidas por las entidades dentro de sus estrategias de con-
tratacion, con un 78,05% y un 70,73% respectivamente. A estas
variables les sigue la generacional, con el 48,78%, la variable etno-
cultural, con el 31,71%, y por ultimo la de orientacion sexual, como
podemos observar en el siguiente grafico.

Variable Porcentaje
Género 78,05%
Generacional 48,78 %
Discapacidad 70,73%
Origen 31,711%
LGTBI+ 24,39%

MEDIA

(17-26)
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Analizamos como son los procesos de seleccion, si se adoptan pro-
cedimientos que garanticen que los criterios selectivos se basan
unicamente en el mérito y las competencias necesarias para el
puesto. Casila mitad de las entidades participantes han adoptado
este procedimiento. 20 empresas cuentan con una politica relativa
a las preguntas personales en las entrevistas y 16 realizan la selec-
cién mediante curriculum andnimo. Solo 3 de las participantes no
tienen ningun procedimiento especifico

Elestudio de “People at work 2022: una vision sobre el equipo huma-
no global’, realizado por ADP Research Institute, senala que las em-
presas que no apuesten por Diversidad, igualdad e inclusion podrian
tener problemas a la hora de incorporar profesionales a sus planti-
llas o retener el talento. De acuerdo con este informe, el 76% de las
personas encuestadas senalaron que considerarian buscar un nue-
vo trabajo si descubrieran que su empresa tiene una brecha salarial
de género injusta o carece de una politica de diversidad e inclusién.

En los datos aportados por las empresas en el VIl indice de
Diversidad, 37 de las 41 empresas participantes cuentan con ob-
jetivos de contratacion atendiendo fundamentalmente a la varia-
ble de género y discapacidad y en menor medida a la diversidad
generacional y de origen.

Variable Porcentaje
Género 75,61%
Generacional 31,71%
Discapacidad 70,73%
Origen 29,27%
LGTBI+ 14,63%

Las variables de género y discapacidad son las mas tenidas en
cuenta, superando en el doble ala variable generacional y de origen.

Hay que senalar, que los datos sobre la orientacion sexual e iden-
tidad de género no pueden ser objeto de pregunta en ningun pro-
ceso 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 esta poblacion sufre una de
las tasas de desempleo mas elevadas silas comparamos con otros
colectivos también considerados vulnerables. Existen numerosas
campanas de sensibilizacion en este sentido.

Atendiendoalosobjetivos de contratacién de perfiles diversos mar-
cados por las entidades en las diferentes categorias profesionales,
podemos observar que no hay grandes diferencias entre ellas.

Segun podemos observar en el anterior grafico, cuando los obje-
tivos cuantitativos de contratacion se establecen por categorias



profesionales, la mayor parte de las empresas participantes
apuestan por diversificar los perfiles cualificados, con responsa-
bilidad directivay técnicos, y decae enreferencia a los perfiles ad-
ministrativos y no cualificados.

Variable Porcentaje
Mandatos superiores 58,54%
Mandos intermedios / técnicos 68,29%
Personal administrativo 56,10%
Personal no cualificado 43,90%

Pero son los criterios de equidad salarial los que tienen méas peso
entre los mas jovenes. Silas empresas no reducen las brechas sa-
lariales o no brindan igualdad de oportunidades podrian debilitarse
frente a sus competidores, surgiendo dificultades para la reten-
cién del talento de mujeres altamente cualificadas o personas de
una amplia gama de etnias y origenes, que aportan valor anadido.
No tener en cuenta criterios de equidad salarial puede afectar ne-
gativamente a la forma en que el personal, el mercado de trabajo,
la clientela, los accionistas, etc. perciben la empresa en su conjun-
to, tal como senala el mencionado informe “People at work”.

Otra de las cuestiones mas valoradas en el mercado laboral son
los programas de formacion que las empresas ofrecen a sus tra-
bajadorasy trabajadores. En muchos casos, es uno de los criterios
que puede hacer decantarse a una persona candidata a favor de
una empresa u otra. La formacion continua que se puede ofrecer
desde las empresas no es solo un motor de cambio para la cultura
corporativa, sino que trasciende las paredes de las empresas, be-
neficiando a otros grupo de interés.

En cuanto a los programas de formacion, hemos analizado qué va-
riables son tenidos en cuenta enla elaboracion de estos planes por
las 37 organizaciones que tienen en cuenta la diversidad a la hora
de elaborar sus plantes formativos.

La variable que sigue acaparando los mayores esfuerzos en este
sentido es la de género, sequida de la variable de discapacidad.
Destacamos también el aumento de la variable generacional, he-
cho que ya venimos constatando en los informes anteriores. 36
empresas de las 41 han incorporado mecanismos para identificar
el talento diverso, optimizando su gestion y garantizando la igual-
dad de oportunidades en el desarrollo de su carrera.

El mecanismo mas utilizado es la evaluacion de desempeno, que
desarrollan 33 de las empresas participantes; sequido del mento-
ring, utilizado por 19 empresas. Por ultimo, 11de las 41 empresas de
esta edicion del indice llevan a cabo grupos de desarrollo.
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Variable Porcentaje

Género 90,24%
Generacional 68,29%
Discapacidad 1317%
Origen 58,54%
LGTBI+ 41,46%

Todas las empresas incorporan mecanismos para responder con
equidad a las demandas de conciliacion entre vida personal, fa-
miliar y laboral. La nueva cultura organizacional, que ha avanzado
hacia un modelo hibrido de trabajo, hace que medidas como el te-
letrabajo y la flexibilidad horaria hayan sido incorporadas por un
numero creciente de empresas.

Hace solo dos afos el modelo del teletrabajo parecia una utopia
dificilmente alcanzable. Tras la pandemia de la Covid-19, no solo ha
funcionado de forma eficiente en determinados segmentos de ac-
tividad, sino que, ademas, muchas empresas han decidido adop-
tarlo de forma permanente como modelo valido.

Ahora el debate se centra sobre la posibilidad de implantar una se-
mana de cuatro dias laborables; bien reduciendo la jornada laboral
a cuatro dias semanalesy tres de descanso, bien concentrando las
40 horas semanales de trabajo en esos cuatro dias, bien acortando
lajornadasemanala32 horas. Este modelo podriaresultaren deter-
minados sectores siempre que no suponga un aumento del coste
empresarial como consecuencia de llevar a cabo nuevas contrata-
ciones, pero existen dudas de que pueda aplicarse a la generalidad
de las relaciones laborales y se trataria mas como una medida op-
cional para determinadas empresas y perfiles profesionales.

A continuacion, senalamos las medidas de conciliacion mas utili-
zadas por las empresas participantes en este informe:

Medidas N® empresas
Flexibilidad horaria 37
Teletrabajo 36
Jornada laboral continuada 26
Flexibilidad en disfrute periodos vacacionales 35
Beneficios/ayudas para cuidado de dependientes 19
Extension de permisos por maternidad 12
Extension de permisos por paternidad 11
Flexibilidad horaria para tratamientos
meédicos/rehabilitacion 32
Corresponsabilidad 22
Otras 7




Tiene especial interés el andlisis de los sistemas que se articulan
para garantizar la no discriminacion a través de la promocion de
beneficios sociales, pero también respecto al fomento de la equi-
dad enlas condiciones laborales y el sistema retributivo. El nime-
ro de empresas que han articulado estos sistemas es de 33 de las
4] participantes, esta proporcién se mantiene respecto a la ultima
edicion, favorecida por la obligatoriedad del registro salarial.

En el siguiente bloque de preguntas hemos analizamos los meca-
nismos que las organizaciones han puesto en marcha para cono-
cer en qué medida la plantilla tiene la percepcién de que recibe un
trato equitativo e inclusivo.

30 empresas de las 41 han incorporado algun mecanismo. Entre los
mas utilizados destacamos la realizacion de cuestionarios y entrevis-
tas para evaluar el clima laboral y el compromiso, asi como los riesgos
psicosociales. Muchas de las empresas participantes cuentan con
grupos que realizan reuniones periodicas para medir el bienestar y
el cumplimiento de medidas de diversidad, inclusién y conciliacion, o
utilizan cuestionarios de evaluacién que analizan sus procesos.

Este ano se ha aprobado normativa muy importante en relacién
con la igualdad de trato y no discriminacion, por este motivo he-
mos querido saber cudl es el grado de conocimiento de las organi-
zaciones sobre esta materia. 37 de las 41 empresas asequran estar
informadas sobre la normativa de no discriminacion. 35 de las 41
conocen la Ley Organica 15/2022, 12 de julio, integral para la igual-
dad de trato y la no discriminacion que modifica la Ley Organica
10/1985 del Codigo Penal.

Porotrolado, 18 de las 41 empresas conocen el Observatorio Espanol
del Racismoy la Xenofobiay 17 el Consejo Estatal parala Eliminacion
de la Discriminacion Racial o Etnica.

La comunicacioén interna es una constante que se debe gestionar
mediante la creacion de canales abiertos para el conjunto de miem-
bros de la organizacion. A través de estos canales se deberian tratar
tanto temas de interés general, como de desarrollo personal.

La comunicacion debe ser multidireccional y transparente para que
las personas que integran el equipo humano lleguen a sentirse partici-
pes de la actividad y el proceso de toma de decisiones de la empresa.

El ambito digital vive un impulso inédito. En parte, es una consecuen-
cia de la pandemia que, entre otras cosas, ha disparado las ofertas
de teletrabajo (un 214% en Espana segun un informe de Adecco)y la
adopcion de todas las herramientas digitales que lo hacen posible.

Es necesario conocer cuéles son los medios digitales disponibles
mas efectivos y accesibles para ponerlos a disposicion de las
plantillas, contribuyendo asi a potenciar la comunicacion entre ni-
veles profesionales y creando valor anadido, trabajando aspectos
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de la comunicacion que promuevan relaciones interpersonales
empaticas e igualitarias, y proponiendo recursos y soluciones para
prevenir situaciones que pongan en riesqo la igualdad.

Son importantes los mecanismos o protocolos de comunicacion
a través de los cuales las personas que forman parte de la planti-
lla pueden denunciar una situacion de discriminacion. Uno de los
objetivos de estos protocoles deber ser fomentar lo que se co-
noce como speak-up culture: reducir al maximo el riesgo de su-
frir represalias por denunciar casos de discriminacién. 35 de las
41 empresas participantes cuentan con este tipo de mecanismos,
siendo la variable de género la que recibe mas atencion en estos
protocolos. Son frecuentes los protocolos de prevencién de acoso
laboral, moral y sexual a partir de procedimientos para realizar la
denunciay resolver los conflictos.

Variable Porcentaje
Género 95,12%
Generacional 78,05%
Discapacidad 80,49%
Origen 75,61%
LGTBI+ 78,05%

En el caso de la variable de origen, las empresas estan apostando
por establecer mecanismos de prevencion, siendo este uno de los
objetivos mas destacados de la gestion de la diversidad.

No existen grandes diferencias en cuanto a las variables que se
tienen en cuenta en estos protocolos, siendo la de género la que
despunta sobre las demas.

Son importantes las medidas de sensibilizacién como via de pre-
vencion de posibles situaciones de discriminacion. Todas las em-
presas participantes en este informe, excepto dos, las incorporan.
Las empresas utilizan distintas medidas, destacando (30 de las 41
empresas) el cddigo de conducta, sequido de la formacion sobre
sesgos inconscientes y charlas sobre tolerancia, que incorporan
25y 23 empresas respectivamente.

A continuacion, sefalamos sobre qué variables se han centrado
las medidas de sensibilizacion, destacando la variable de géneroy
menos medidas en relacion a LGTBI+.

Variable Porcentaje
Género 97,56 %
Generacional 7317%
Discapacidad 75,61%
Origen 68,29%
LGTBI+ 58,54 %




Por otro lado, como podemos observar en el siguiente cuadro, las
empresas analizadas se centran fundamentalmente en la sensibi-
lizacion para el personal administrativo, personal técnico o per-
sonas con responsabilidad. La sensibilizacién en los niveles in-
termedios y superiores produce un efecto en cascada que acaba
incidiendo en el resto de la plantilla con el transcurso del tiempo.

Variable Porcentaje
Mandatos directivos 85,37%
Mandos intermedios / técnicos 95,12%
Personal administrativo 82,93%
Personal no cualificado 58,54%

Es creciente la importancia de la comunicacién interna, sobre
todo, a partir del auge del teletrabajo, que conlleva sistemas hibri-
dos. 34 de las 41 empresas participantes cuentan con contenidos
especificos sobre gestion de la diversidad en su comunicacién in-
terna. Las herramientas que mas utilizan las empresas para hacer
llegar estos contenidos son la intranet, el tablon de anunciosy la
revista o boletin de laempresa. Eluso de laintranet parala difusion
de contenidos sobre diversidad e inclusion destaca sobre el resto
de las herramientas, lo cual es consecuencia de esta transicion ha-
cia un modelo de trabajo cada vez mas hibrido.

Como conclusion de este bloque, podemos senalar que las empre-
sas son conscientes de que una plantilla diversa solo se consigue
con procesos de seleccion, libres de sesgos discriminatorios, que
sean capaces de captar el mejor talento. Una vez captado e incor-
porado el talento hay que establecer medidas para retenerlo en la
empresa. Para ello, es importante desarrollar acciones efectivas
que ayuden a conciliar la vida personal y profesional, a estable-
cer condiciones equitativas (salariales, de desarrollo profesional,
etc.), asi como a desarrollar canales que favorezcan una adecuada
y fluida comunicacién interna y que contribuyan a paliar posibles
supuestos de discriminacion. De igual modo, es muy importante la
formacion interna en diversidad, atendiendo al mayor numero de
variables posibles, y la sensibilizacion capaz de generar un contex-
to propicio para el desarrollo del trabajo en un ambiente de diver-
sidad en el que se fomente lainclusion.
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Puntuacion

MEDIDAS EXTERNAS EN LA
GESTION DE LA DIVERSIDAD

En esta categoria analizamos cémo la empresa promueve y favo-
rece la gestion de la diversidad con los grupos de interés, enten-
didos como aquellos grupos o individuos que pueden influir sobre
la consecucion de los objetivos de una organizacion o verse afec-
tados por ella.

En momentos convulsos como los actuales, con mercados cada
vez mas competitivos y entornos globales, la relacion de la em-
presa con los agentes externos presentes en su entorno gana mas
importancia. La capacidad de las empresas para incorporary ges-
tionar adecuadamente su diversidad interna se convierte en una
herramienta necesaria para comprender, identificar y actuar so-
bre la diversidad externa.

La empresa debe dirigir sus medidas de gestion de la diversidad,
desde un enfoque integrador, no solo hacia la plantilla actual o po-
tencial, sino también a otros grupos de interés, como la clientela,
proveedores o las personas y entidades que comparten el entorno
en el que la empresa desarrolla su actividad. Analizar los mecanis-
mos que la empresa promueve en su relacion con el exterior, con
los grupos de interés o actores que pueden influir sobre la conse-
cucion de sus objetivos, es un factor de valor empresarial.

MEDIA DE PUNTOS OBTENIDOS PUNTUACION MAXIMA
SOBRE 100 SOBRE 100




Baremacion de la puntuacion

Sin calificar

BAJA

(1-6)

Es necesario desarrollar un dialogo fluido que implique a todos
estos agentes externos, a través de un proceso participativo con
los grupos de interés de la empresa, para poder conocer sus nece-
sidades, motivaciones y demandas diferenciadas y en constante
evolucion. Las estrategias de diversidad, equidad e inclusion pue-
dendarrespuestaalas distintas expectativas generadas desde los
distintos agentes externos.

El nuevo ecosistema digital supone nuevos retos y oportunidades,
las companias estan sometidas a un mundo global y complejo que
demanda una continua necesidad de innovacién, coordinacion y
comunicacion.

Elcompromiso conla gestién de la diversidad por parte de unaem-
presa debe ser entendido como un activo mas y un valor anadido y
no una mera cuestion de supervivencia. Se requiere avanzar en el
macroobjetivo de fomentar el sentido de pertenencia o identifica-
cién conlaempresade todoslos grupos de interés conlos que esta
se relaciona.

La empresa deberia velar porque su clientela actual o potencial la
perciba como un actor inclusivo y sensible a sus necesidades. Por
su parte, las empresas proveedoras son fuente de informacion del
mercado y foco de innovacién a los que extender los beneficios de
una correcta gestion de la diversidad.

Las alianzas estratégicas con otros colaboradores, estableciendo
un compromiso solido, asumido por todas las partes, que permita
establecer vias de colaboracion, asesoramiento y apoyo en la inte-
gracion de los colectivos méas vulnerablesy otros aspectos relacio-
nados con la accion social puede ser de gran ayuda para lograr los
objetivos economicos y sociales de las empresas.

ALTA

(16-20)
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La comunicacion externa es una parte esencial de las estrategias
empresariales. Las empresas estan de forma constante proyec-
tando unaimagen a través de todas y cada una de las acciones que
se llevan a cabo. Esta imagen deber ser coherente con la realidad
gue se quiere transmitir y adecuada a los publicos diversos: clien-
tela, proveedores, accionistas, empresas competidoras y socie-
dad en general con los que la empresa u organizacion interactua.
La difusion de lainformacion no financiera, la estratégica de diver-
sidad y posicionamiento contra la discriminacion en los informes
de actividad o memorias de RSC, son un buen medio de reforzary
estimular los compromisos de la empresa en esta materia.

Para poder seguir mejorando, una estrategia valida es compartir la
propia experiencia, las buenas practicas, en encuentros, debates,
foros especializados, etc., que permitan adquirir nuevos conoci-
mientosy enriquecerse de la experiencia compartida.

En este blogue enfocamos el analisis hacia el exterior: la puesta
en marcha de medidas externas para la gestion de la diversidad.
Sobre los 100 puntos totales del cuestionario, el peso de esta cate-
goria es de 20 puntos. El andlisis de la misma refleja una media de
12,22 puntos obtenidos por las 41 empresas que han participado.

Las empresas participantes han recibido una primera calificacién
de su puntuacion, en funcion de las siguientes horquillas, cuando
hanrecibido el correo con sus resultados del blogue de sistema de
medidas externas de la gestién de la diversidad.

Puntuacion ALTA 16-20

Puntuacion MEDIA 7-15

Puntuacion BAJA 1-6

SIN CALIFICAR O

Y los resultados obtenidos por las 41 empresas son: Media 51% (18
respuestas); Alta 31% (11 respuestas); Baja 17% (6 respuestas).

Las empresas obtienen muchos activos de la sociedad: no solo in-
gresos, sino también recursos por ello tienen la obligacién de ge-
nerar un impacto positivo en los entornos en los que operany es
necesario analizar como se relacionan con los diferentes grupos
de interés y como integran la perspectiva de la inclusion.

Aqui analizamos los mecanismos que la empresa pone en marcha
para relacionarse con los distintos grupos de interés.



De las 41 empresas y entidades participantes, 26 han puesto en
marcha mecanismos para conocer en qué medida su clientela o
personas usuarias perciben que reciben un trato equitativo y, por
tanto, no discriminatorio.

La guia del Observatorio empresarial para el Crecimiento inclusi-
vo recomienda, ademas de desarrollar productos y servicios mas
accesibles para el conjunto del mercado, conocer las necesidades
de los diferentes colectivos sociales e incorporar una mirada de
comunicacion y marketing inclusivos.

Las variables que mas tienen en cuenta las empresas para el di-
sefno de productos o servicios, segun los resultados que nos han
proporcionado, son las siguientes:

Variable Porcentaje
Género 70,73%
Generacional 7317%
Discapacidad 80,49%
Origen 65,85%
LGTBI+ 46,34%

Es interesante destacar que en este caso es la variable de disca-
pacidad la mas destacada, sequida de la variable generacional, que
desbanca ala de género.

Hay 15 entidades participantes que no tienen en cuenta criterios
de diversidad a la hora de disefar sus productos o servicios.

30 de las 41 participantes en este Informe tienen en cuenta las va-
riables de diversidad en los procesos de seleccién de empresas pro-
veedoras. El citado Observatorio Empresarial para el Crecimiento
Inclusivo incluye recomendaciones para la seleccién de estas em-
presas, como politicas de compra(y pago) responsable y sostenible,
formaciony desarrollo de proveedores, mejora de la trazabilidad so-
cial de insumos, productos, y desarrollo de pymes y proveedores de
menor tamano.

Respecto de las variables, es la discapacidad el criterio mas valo-
rado, sequido del género y la diversidad generacional, ambas con
la misma puntuacion, sequidas de la variable etnoculural y, por ul-
timo, la diversidad LGTBI+.

Variable Porcentaje
Género 58,54%
Generacional 58,54%
Discapacidad 70,73%
Origen 53,66%
LGTBI+ 39,02%

43



44

Dentro de este apartado también analizamos todas aquellas accio-
nes empresariales relacionadas con la colaboracion en proyectos
sociales o programas de voluntariado corporativo. 33 de las 41
empresas participantes promueven la perspectiva de la diversidad
y laiinclusion en estas acciones.

Las acciones en las que participan las empresas son muy variadas.
Destacamos el trabajo que se hace con la infancia y las personas
mayores, por ser una de las formas mas habituales de colaboracion
con el entorno social. Por ejemplo, actividades relativas a proyec-
tos educativos que promueven lainclusiony participacion de nifas
en paises donde las mujeres estan discriminadas o, en Espana, a
jovenes ensituacion de vulnerabilidad. También son frecuentes las
acciones relativas al acompanamiento de personas mayores.

Las iniciativas mas numerosas son las que tienen como objeto la
atencion a personas con discapacidad, que van desde colabora-
ciones con asociaciones a iniciativas para favorecer la contrata-
cion de estas personas en las propias empresas.

Otras acciones senaladas son las actividades relacionadas con la
inclusion laboral de colectivos vulnerables en riesgo de exclusion,
junto con colaboracion con entidades del tercer sector, entre las
gue se encuentra Red Acoge. Este ano varias organizaciones se-
nalan que han participado en acciones sociales encaminadas a
ayudar a las personas afectadas por el conflicto bélico en Ucrania.

Esimportante el impacto positivo de las empresas en los entornos
en los que operan, |o cual motiva su participacion en proyectos so-
ciales o programas de voluntariado corporativo como los senalados.

La responsabilidad social corporativa entendida como la manera
en que los negocios se gestionan teniendo en cuenta los intereses
de su personal laboral, clientela, proveedores, accionistas, etc., asi
como su impacto ecoldgico y social, son factores que llevan anos
ganando peso como herramienta estratégica para que las empre-
sas puedan atraery retener profesionales.

En 2018 el 78% de las empresas del Ibex 35 ya mencionaban pro-

gramas de voluntariado corporativo en sus memorias anuales.
Desde entonces, el mundo ha cambiado mucho: una pandemia,
un volcan en erupcion, incendios, una guerra en Europa, han pro-
vocado que las companias se replanteen hacia donde enfocar sus
estrategias de responsabilidad social corporativa y aumenten su
implicacion, cada vez mas extendida por la implicacion empresa-
rial con la Agenda 2030.

La aprobacion de la Ley 11/2018, ley de informacién no financiera
SUpuso un enorme paso en la integracion del concepto de respon-
sabilidad social en la practica empresarial y estableci6 obligacio-
nes legales para impulsar su transparencia.



Las companias estan experimentando un salto desde la tradicional
RSC hacia los criterios ESG: ambientales, socialesy de gobernan-
za. El principal cambio es pasar a tener que medir el impacto de
las acciones de RSC, siendo esta la principal dificultad a la que se
enfrentan las empresas en este sentido.

Las empresas no solo incorporan criterios de diversidad con su
clientela, proveedores u organizaciones sociales, también empie-
zan a incluirlos en sus relaciones con otros agentes externos. 19
de las empresas encuestadas aplican medidas o criterios de di-
versidad cuando se relacionan con la Administracién Publica y 13
cuando lo hacen con los sindicatos. Pero es con las asociaciones
empresariales y con otras organizaciones de la vida civil (cultura-
les, vecinales o sociales), cuando incorporan mas criterios de di-
versidad, tal como se puede ver a continuacion:

Agente externo Porcentaje
Administracion publica 46,34 %
Sindicatos 31,71%
Asociaciones empresariales, profesionales 53,66%
Organizaciones de la sociedad civil 56,10%
Otras 12,10%

En cuanto a las acciones de marketing, las variables de diversi-
dad son incorporadas para poner en valor la imagen corporativay
la marca. A caballo entre las acciones de marketing y la comunica-
cién externa se encuentra el activismo corporativo, una tendencia
que invita a las empresas a tomar partido por un tema polémico,
gue aveces surge de manera espontaneay otras en forma de cam-
panas publicitarias que interpelan a la ciudadania.

Aqui surge el debate sobre si se trata de acciones para llamar la
atencion, si es una estrategia apoyada sobre el greenwashing (la-
vado verdeo o blanqueo) o el purpose washing (lavado de proposi-
to o maquillaje) o si en realidad pretenden lograr un cambio social
a través de la accion empresarial. El ejemplo mas claro ha sido el
Mundial de futbol de Qatar, en el que diversas marcas, a través de
campanas publicitarias, han mostrado su desagrado por la falta de
derechos fundamentales que impera en este pais.

Variable Porcentaje
Género 85,37%
Generacional 80,49%
Discapacidad 75,61%
Origen 65,85%
LGTBI+ 51.22%
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La variable género es incorporada por la mayoria de las empresas
en sus acciones de marketing, 35 de las 41; sequida de la discapa-
cidad, que es incorporada por 31 empresas.

Destacamos la importancia creciente que se esta otorgando a la
variable generacional: son 33 de las 41 empresas quienes incorpo-
ran esta perspectiva en sus acciones de marketing.

Entre las acciones de marketing mejor valoradas estan las estra-
tegias de comunicacion en las que se ponen en valor los reconoci-
mientos obtenidos, laimagen corporativay la marca.

Las empresas participantes senalan laimportancia que dan al len-
guaje inclusivo en estas acciones, que va desde hacer un uso ade-
cuado del lenguaje no sexista a aquellas acciones encaminadas a
crear campanas de publicidad en las que se empodera a las muje-
res o alas ninas.

A esto se anade la importancia de las imagenes; en este sentido,
varias empresas cuentan con pautas respecto a la imagen corpo-
rativa, que debe reflejar todas las dimensiones de la diversidad.
Entre los ejemplos aportados, senalar las campanas que dan visi-
bilidad a la comunidad LGTBI+ o el colectivo de personas mayores,
siendo destacables por su actualidad los videos en redes sociales
como en Tik Tok sobre la diversidad generacional y de género.

Preguntadas las empresas sobre su comunicacién externa y si in-
cluyen contenidos especificos sobre diversidad en alguno o algunos
de los medios que utilizan, las respuestas han sido muy variadas:

Medio Porcentaje
Pagina web 80,49%
Revista de empresa 24,39%
Blog 14,63%
Redes sociales 82,93%
Intranet 51,22%
Memorias RSC 58,54%
Tablones de informacion 29,27%
Boletin electronico 39,02%
Campanas publicitarias 36,59%
Medios de comunicacion escritos 46,34 %
Folletos de promocion 24,39%

Destacan los contenidos publicados en paginas webs y redes so-
ciales, asi como en las memorias de RSC, seguidos de la intranety
otro tipo de medios de comunicacion escritos.

En cuanto alas variables que se analizan en los documentos de co-
municacion externa, los resultados son los siguientes:



Variable Porcentaje

Género 92,68%
Generacional 80,49%
Discapacidad 80,49%
Origen 70,73%
LGTBI+ 63,41%

De las empresas analizadas, un 92,68% incorporan la variable de
género como elemento transversal en su comunicacion externa,
seqguida de la variable discapacidad y la diversidad generacional,
conalgo mas del 80%. El porcentaje se reduce ligeramente al tener
en cuenta el resto de las variables de diversidad: la etnocultural,
conun 70.,73%, y la orientacion sexual e identidad de género, con
un 63,41%.

Las empresas que participan en este Informe son conscientes
del enriquecimiento de compartir sus buenas practicas. En esta
edicion hay 36 organizaciones que se consideran referentes en
gestion de la diversidad, 34 empresas participan en eventos sobre
diversidad e inclusién, 22 de ellas han recibido algun premio y 15
de las empresas participantes tienen implementadas medidas que
han sido imitadas por otras organizaciones.

Como conclusion final, podemos senalar el creciente interés por
parte de las empresas por extender la gestién de la diversidad a
los grupos con los que se relacionan, especialmente a su clientela
0 personas usuarias y a las empresas proveedoras. El interés por
poner en valor la diversidad en la marca o la imagen corporativa
nos lleva a terrenos movedizos, entre la publicidad y el compromi-
so social, cuyos limites son dificiles de establecer.
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MAPA Dt
LA DIVERSIDAD

En esta categoria, a través de los indicadores socio demograficos
utilizados a lo largo del informe, analizamos la composicién de la
fuerza laboral. Estos indicadores nos ayudan a conocer la cultura
organizacional de la empresa, nos hablan de la gestion de la diver-
sidad y de como generar valor en el futuro.

Las companias miden los indicadores y resultados financieros
para mostrar el desempeno y dar cuenta de su gestion. También
son cada vez mas importantes los indicadores intangibles que
aportan datos sobre otros ambitos de la empresa y cuya medicion
no ha parado de crecer, llegando a suponer el 80% del valor de una
empresa en algunos sectores de actividad.

Por eso, analizamos como estan compuestas las plantillas y cuéles
son sus caracteristicas en relacion con las variables de género, ge-
neracional, discapacidady origen etnocultural, através de las distin-
tas categorias y niveles de responsabilidad dentro de las empresas.

Las empresas que participan son muy diversas y no todas dispo-
nen de esta informacion o la facilitan, pero la cumplimentacion de
esta categoria nos ayuda a confeccionar una muestra representa-
tivay a elaborar con més precision el Informe.

Solicitamos informacion alas empresas sobre lacomposicion de
su capital humano relativo a las variables de género, edad, disca-
pacidad y origen etnocultural, ya que es la informacion de la que
pueden disponer datos. Sin embargo, no preguntamos sobre la
variable de orientacién sexual e identidad de género debido al
derecho de cada persona de salvaguardar el caracter intimo de
la misma.

Para la realizacion de un diagnostico de la fuerza laboral se reco-
miendan estos tres pasos:

1. Realizar un mapa de la diversidad:

La realizacion de un mapa de la diversidad es la recogida de infor-
macion de la plantilla en todos sus niveles. El objetivo es propor-
cionar una idea de la heterogeneidad del equipo, al mismo tiempo
gue saber en qué niveles es mas o menos diverso. Proponemos al-
gunos indicadores que el empresariado puede utilizar para medir
su diversidad visible y no visible.



Estos son:

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

Datos laborales: antigliedad en la empresa, anos 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 proceder a su analisis.

2. Analizar el mapa de la diversidad obtenido:

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

El analisis se debe realizar sin aplicar estereotipos y debe ser util
para conocer las implicaciones que tiene la diversidad en la em-
presa. Es necesario analizar cual es la cultura empresarial y su ac-
titud ante la diversidad para tomar decisiones acertadas.

3. Diagnosticar la situacion de diversidad en la empresa:

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

Tras un correcto diagnoéstico de la composicion de la plantilla se-
gun criterios de diversidad se estara en disposicion de adoptar
medidas tendentes a buscar un equilibrio del capital humano que
aporte valor anadido a la empresa.
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Puntuacion

Esta categoria que venimos denominando MAPA DE LA
DIVERSIDAD, recibe un peso de 15 puntos sobre los 100 totales
del cuestionario. Esta categoria nos proporciona datos sobre el
conocimiento de las empresas participantes en relacion con la
distribucion real de su fuerza laboral, atendiendo a cuatro de las
variables de diversidad propuestas a lo largo de este indice. Los
resultados obtenidos en esta edicion arrojan un promedio de pun-
tuacion de 2,72 puntos.

Las empresas participantes han recibido una primera calificacién
de su puntacion tal como se senala en el grafico de baremacion de
la puntuacion:

Puntuacion ALTA 11-15

Puntuacion MEDIA 5-10

Puntuacion BAJA 1-4

SIN CALIFICAR O

Las puntuaciones obtenidas son: Baja 67% (24 respuestas); Sin
calificar 19% (7 respuestas); Media 14% (5 respuestas).

El analisis de esta categoria ofrece los siguientes resultados con
respecto a las variables de diversidad analizadas:

Diversidad de Género

Elgénero constituye unade las variables de diversidad que las empre-
sas recogen y sistematizan como dato de distribucion de su plantilla.

MEDIA DE PUNTOS OBTENIDOS PUNTUACION MAXIMA
SOBRE 100 SOBRE 100




Baremacion de la puntuacion

Sin calificar

BAJA

(1-4)

La casi totalidad de las empresas que han participado en el cues-
tionario recogen datos de esta variable, impulsada desde hace
anos cuando se aprobo6 la Ley Organica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que incorporaba al ordenamiento juridico
espanol dos Directivas europeas: la 2002/73/CE, de reforma de
la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesionales,
y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mu-
jeres en el acceso a bienesy servicios y su suministro y establecio
la obligacion de la elaboracion de los Planes de Igualdad. Después
fue desarrollado por dos Reales Decretos en 2020:

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, establece la obligatoriedad de
elaborar planes de igualdad para las empresas de 50 o0 mas perso-
nas trabajadoras. La entrada en vigor del Reglamento se ha pro-
ducido el 14 de enero de 2021, y el plazo para la aprobacioén de los
planes de igualdad es el siguiente:

Las empresas de 151a 250 personas trabajadoras hasta el 7-3-2020

Las empresas de 107a 150 personas trabajadoras hasta el 7-3-2021

Las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras hasta el 7-3-2022

Por otro lado, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igual-
dad retributiva entre mujeresy hombres, define varios instrumentos
de transparencia retributiva que también deberan ser desarrollados
por las empresas, incluidas las de menos de 50 personas empleadas.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
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Toda esta legislacidn ha contribuido a que las empresas y organi-
zaciones recojan informacién sobre la composicion de sus planti-
llas en cuanto a la variable de género.

Para el andlisis de esta variable, y a efectos de computacion en
este Indice, consideramos que existe una composicién equilibrada
cuando en el conjunto de las personas de cada sexo no superen el
60% ni sea menor del 40%.

Atendiendo alas diferentes categorias laborales los resultados son
los siguientes:

Mandos directivos Porcentaje
0-40% mujeres 41,26%
41%-60% mujeres 36,59%
+61% 19,51%
Sin responder 2,44%

El porcentaje de hombresy mujeres en los mandos directivos tien-
de al equilibrio con un 36,59% de las empresas participantes, aun-
gue todavia existe un 41,26% de empresas en las que los hombres
son el género mayoritario. En el 19,51% de las empresas, mas del
61% son mujeres por lo que todavia el género masculino es mayori-
tario en mandos directivos.

Mandos intermedios y técnicos Porcentaje
0-40% mujeres 31,71%
41%-60% mujeres 36,59%
+61% 29,27%
Sin responder 2,44%

Es en la categoria de mandos intermedios y técnicos donde se da
un equilibrio de géneros, ya que el 36, 59% de organizaciones par-
ticipantes senalan que en esta categoria profesional el numero de
mujeres se encuentra entre el 41% y el 60%.

Personal administrativo Porcentaje
0-40% mujeres 17,07 %
41%-60% mujeres 29,27%
+61% 43,90%
Sin responder 9,764 %
Personal cualificado Porcentaje
0-40% mujeres 24,39%
41%-60% mujeres 21,95%
+61% 31, 71%
Sin responder 24,39%




En las categorias menos cualificadas, personal administrativo y
personal no cualificado es donde se encuentra el mayor porcen-
taje de mujeres, con lo cual no se consigue el equilibrio entre am-
bos géneros.

El resultado global que se desprende del analisis de todos los da-
tos, y que podemos apreciar en las tablas anteriores, es bastante
positivo. Nos muestra plantillas en las que cada vez existe mayor
equilibrio efectivo y real en mandos intermedios y directivos.

Es una constante que se consolida en los dos ultimos informes: el
incremento de presencia de mujeres en los puestos de direcciény
un equilibro en mandos intermedios y técnicos. Sin duda, los es-
fuerzos legislativos realizados en esta materia estan teniendo un
reflejo en las plantillas y todas las politicas para fomentar los per-
files tecnolégicos en nifnas y adolescentes desde la educaciony en
los planes de carrera profesional.

Las empresas siguen trabajando para lograr que el mundo laboral
sea mas igualitario. La transformacién ha comenzado de la mano
de los planes de igualdad, obligatorios para todas las empresas de
mas de 50 trabajadores y una medida totalmente necesaria para
erradicar la brecha laboral entre mujeres y hombres. El objetivo es
acabar con las desigualdades por razén de sexo en cuanto a la re-
tribucion, la promocion interna, el acceso a los puestos directivos
o lainfrarrepresentacion femenina en determinados grupos profe-
sionales, entre otras cosas

En la muestra de este Informe vemos que la igualdad de género
sigue su camino ascendente. Por categorias solo se consigue en
mandos intermedios y técnicos, hay que sequir trabajando en los
mandos directivos y en las categorias administrativas y no cualifi-
cadas, que siguen siendo las mas femeninas.

En 2021 las empresas del IBEX tenian un 34,2% de mujeres en sus
Consejos, tres puntos mas que el aino anterior, pero para llegar al
40% de presencia de mujeres faltaban 24 consejeras; sera muy
positivo que en los proximos meses se alcance este objetivo.

La buena noticia es que hace unos meses, cuando el Pacto Mundial
de Naciones Unidas en colaboracion con el Ministerio de Derechos
Sociales y Agenda 2030 daba a conocer la contribucién de las em-
presas en la consecucion de los Objetivos de Desarrollo sosteni-
ble (ODS), la principal conclusion que aportaba el estudio era que
el mayor trabajo de las corporaciones espanolas ese ano se habia
dado en el ODS 5, igualdad de género, que habia sido prioritario
para el 64% de las firmas, y en el ODS 8, el trabajo decente, que
habia sido sefalado por el 56% de las organizaciones consultadas
(un total de 2.500).
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Diversidad Generacional

La diversidad generacional crece en las plantillas de las empresas
espanolas cada ano. Las distintas generaciones que coexisten en
el mercado laboral tienen formas diferentes de entender y realizar
el trabajo, conocimientos diversos y circunstancias vitales dispa-
res, que plantean a las empresas muchos desafios por resolver.

La gestion de la diversidad generacional es una competencia cada
diamas importante en las empresas, ya que cada generacion apor-
ta sus propios talentos y experiencias. Una diversidad generacio-
nal bien gestionada no solo incrementa la creatividad e innovacion,
sino que genera sentido de pertenencia aumentado el compromi-
so de la plantilla.

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 composicion de sus plantillas.

Los datos analizados nos ofrecen una vision cuantitativa demo-
grafica del capital humano de las organizaciones y reflejan una
fuerzalaboral cada vez méas diversa en su composicion por edades.

Mas de la mitad de las organizaciones participantes cuentan con
hasta 3 generaciones dentro de su plantilla y son 19 las organi-
zaciones que tienen representacion de las 5 generaciones en su
fuerza laboral.

Generacion Z Generacion Y Generacion X Baby boomers Tradicionalistas
<29 anos De 30 a 40 anos De 41ablanos De b2 a66 anos >67 anos
54% 22% 12% 37% 24%
24% 49% 27% 32% 0
5% 12% 49% 20% 0
0 2% 5% 7% 0
17% 15% 7% 5% 17%
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Por generaciones, la mas numerosa es la generacion X, en la que
se encuentran mas de la mitad de las personas que componen la
mitad de las organizaciones participantes. La generacién Y va to-
mando el relevo, contando la mitad de las organizaciones partici-
pantes con un 20-40% de esta generacion dentro de su plantilla.
La menos numerosa es la generacion llamada de tradicionalistas
(mayores de 66 anos). La generacion Baby Boomers también co-
mienza a perder terreno dentro de las plantillas.

Sianalizamos estos datos teniendo en cuenta las categorias profe-
sionales obtenemos los siguientes resultados:

MANDOS DIRECTIVOS

Generacion Porcentaje
Personas de 29 anos o menores de 29 2,44%
Personas de 30 a 40 anos 29,27%
Personas de 41ablanos 75,61%
Personas de b2 a 66 anos 56,10%
Personas de 67 anos y mayores de 67 anos 0

Sin responder 2,44%

Los mandos directivos son en su mayoria personas correspondien-
tes ala generaciéon Baby Boomers, esto se da en tres cuartas par-
tes de las organizaciones participantes, siendo la generacion X la
mayoritaria en la categoria profesional de mandos directivos para
mas de la mitad de las organizaciones participantes: un 56,10%.

MANDOS INTERMEDIOS Y TECNICOS

Generacion Porcentaje
Personas de 29 anos

o menores de 29 24,39%
Personas de 30 a 40 anos 65,85%
Personas de 41a51anos 36,59%
Personas de 52 a 66 anos 2,44%
Personas de 67 anosy

mayores de 67 anos 2,44%
Sin responder 2,44%

Cuando analizamos los datos de los mandos intermedios vemos
que la generacion Y (30 a 40 afos) es mayoritaria: 65,85% de las
organizaciones participantes. Seqguidas de la generacion X, perso-
nas de 41 a 51 anos, en el 36,59% de las organizaciones. En tercer
lugar, encontramos a la generacion Z, personas de 29 anos o me-
nores, en el 24,39% de las participantes.
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PERSONAL ADMINISTRATIVO

Generacion Porcentaje
Personas de 29 anos o menores de 29 29,27%
Personas de 30 a 40 anos 56,10%
Personas de 41 ab1anos 70,73%
Personas de 52 a 66 anos 41,46%
Personas de 67 anos y mayores de 67 anos 2,44%
Sin responder 9,76 %

En cuanto al personal administrativo, son las generaciones X e Y
las que aportan mayor numero de personas a esta categoria profe-
sional, seguida de la generacion Baby Boomers (52 a 66 afos).

PERSONAL NO CUALIFICADO

Generacion Porcentaje
Personas de 29 anos

o menores de 29 29,27%
Personas de 30 a 40 anos 43,90%
Personas de 41ab1anos 58,54%
Personas de b2 a 66 anos 36,59%
Personas de 67 anosy

mayores de 67 anos 4,88%
Sin responder 29,27%

En el personal no cualificado, algo mas de la mitad de las organizacio-
nes participantes, el 58,54%, concentran esta categoria profesional
enlageneracion X, sequidadela Y, con el 43,90% de las participantes.

La diversidad generacional avanza, como hemos constado en el
analisis de los datos suministrados por las empresas participan-
tes en el VIl Informe del indice de Diversidad. Todas las empresas
cuentan con al menos 3 generaciones en su fuerza laboral y casila
mitad tiene 5 generaciones dentro de su plantilla.

La gestion adecuada de estos equipos supone un desafio para
estas empresas. Al mismo tiempo, es una oportunidad para la
creacion de equipos multigeneracionales que favorezcan la crea-
tividad y la resolucién de problemas, fomenten la flexibilidad y la
tolerancia dentro de la plantilla, facilite que cada persona aprenda
de las demas, promueva la transferencia de conocimientos entre
generaciones y aumente la productividad.

La generacion Baby Boomer, la mas numerosa en la mayoria de
los perfiles laborales de acuerdo a nuestra muestra, se acerca al
término de su vida profesional en las organizaciones, por lo que



estas tienen el reto de saber aprovechar y conservar su experien-
cia y conocimientos para convertirlos en un activo aprovechable
por toda la fuerza laboral. Algunas empresas estan poniendo en
marcha programas de transmision del conocimiento, desarrollan-
do proyectos de mentorizacion entre profesionales senior y junior
o0 bien creando grupos de trabajo intergeneracionales que fomen-
ten el intercambio entre diferentes grupos etarios.

Personas con discapacidad

Se considera personas con discapacidad a aquellas a las que se
les haya reconocido un grado de discapacidad igual o superior al
33%, pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida
una pension de incapacidad permanente en el grado de total, ab-
soluta o graninvalidezy pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pensioén de jubilacion o de retiro por incapacidad
permanente para el servicio o inutilidad.

Existen diferentes normas para intentar favorecer la integracién
en el mercado de trabajo de las personas con discapacidad, sien-
do una de las mas desarrolladas el establecimiento de porcentajes
obligatorios o cuotas de personas contratadas en la plantilla.

La Ley de derechos de las personas con discapacidad incorpora
dos medidas importantes:

P> Las empresas, tanto publicas como privadas, que tengan
plantillas de 50 o mas personas empleadas deberan contar,
como minimo, con un 2 % de ellas con discapacidad.

P Enlas ofertas de empleo publico se reservard un cupo para
ser cubierto por personas con discapacidad, que se fija en el
7% de las plazas, siempre que estas personas logren superar
los procesos selectivos y acrediten su compatibilidad con el
desempeno de las tareas.

La ley también tiene en cuenta situaciones muy especificas en las
gue de forma excepcional las empresas pueden quedar liberadas
de esta obligacion de reservar la cuota del 2% de la plantilla:

P Cuando la empresa, dispuesta a incorporar el porcentaje de
personas con discapacidad, no encuentre profesionales
con aptitud para esa categoria laboral, ni a través de las
oficinas de empleo ni mediante intermediarios, o bien porque
habiéndolos, no acepten las condiciones de trabajo que la
empresa les ofrece.

P Cuando existan razones de caracter productivo, organizativo,
técnico o econémico que provoquen una especial dificultad
para contratar a personas con discapacidad.
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Estas situaciones se tienen que acreditar mediante la llama-
da “solicitud de declaracion de excepcionalidad”’, que la empresa
dirigira al Servicio Publico de Empleo, argumentando los motivos
por los que no puede aplicar la cuota y proponiendo las medidas
alternativas. Si todo esta conforme, la administracion emite el lla-
mado “certificado de excepcionalidad”.

Teniendo en cuenta la legislacion vigente y el perfil de las empre-
sas participantes, donde el 59% tiene obligacion de cumplir con la
ley, analizamos los datos de las empresas que han facilitado infor-
macioén atendiendo a las distintas categorias profesionales:

Mandos directivos Porcentaje
Menos del 2% de personas con discapacidad 75,61%
Mas del 2% de personas con discapacidad 4,38%
2% de personas con discapacidad 2,44%
Cumple con medidas alternativas 12,20%
Sin responder 7,32 %

En la categoria de mandos directivos existe un porcentaje muy
bajo de personas con discapacidad. Menos del 20% de las empre-
sas participantes en esta categoria superan o igualan el 2% pre-
visto por la ley para el total de la plantilla o disponen de medidas
alternativas.

Mandos intermedios o técnicos Porcentaje
0 o menos del 2% de personas con

discapacidad 63,41%
Mas 2% de personas con discapacidad 14,63%
2% de personas con discapacidad 2,44%
Cumple con medidas alternativas 14,63%
Sin responder 7,.32%

En el nivel de mandos intermedios o técnicos vuelve a suceder lo
mismo que para los mandos directivos. Si tomamos en cuenta las
empresas que tienen mas del 2% de personas con discapacidad en
sus mandos intermedios, mas las que cumplen con el 2%, ademas
de aquellas que cuentan con medidas alternativas, el porcentaje
asciende al 31,7% de las organizaciones participantes, siendo un
porcentaje que aun esté lejos siquiera de la mitad de empresas
que han cumplimentado el indice.


https://www.sepe.es/SiteSepe/contenidos/empresas/contratos_trabajo/asistente/pdf/anexos/Mod._211.Enero12.pdf

Personal administrativo Porcentaje

Menos del 2% de personas con discapacidad 46,34 %
Mas del 2% de personas con discapacidad 26,83%
2% de personas con discapacidad 7,32%
Cumple con medidas alternativas 14,63%
Sin responder 7,32%

Es en esta categoria profesional donde nos acercamos a cierto
equilibrio, entre las que cumplen con el requisito legal, igualando
o superando el 2% o adoptando medidas alternativas, ascendien-
do al 48% de las organizaciones participantes. Sin embargo, aun
sigue siendo mayor que el numero de organizaciones que no cum-
plen la legislacion.

Personal no cualificado Porcentaje
Menos del 2% de personas con discapacidad 39,02%
Mas del 2% de personas con discapacidad 24,39%
2% de personas con discapacidad 7,32 %
Cumple con medidas alternativas 9,76 %
Sin responder 21,95%

Dentro de las personas que componen el personal no cualificado
es donde hay menor numero de datos, porlo tanto, es enrelacién a
esta categoria en la que las empresas recogen menos informacion.
De las empresas que aportan datos encontramos que el porcen-
taje de organizaciones que cumplen con el minimo exigido (2 % o
mas o medidas alternativas) es mayor que el de las empresas que
no cumplen.

Trabajar la discapacidad sigue siendo una asignatura pendiente a
pesar de la obligatoriedad legal. Recientemente, la Confederacion
Espanola de Personas con Discapacidad Fisica y Organica ha pu-
blicado un manual de Lenguaje inclusivo. En su presentacién el
Presidente de esta organizacion sefalo que “conocer u utilizar la
forma que las personas con discapacidad elegimos para ser men-
cionadas y visibilizadas en la sociedad, de la que formamos parte,
€S un paso previo necesario para adoptar conductas y comporta-
mientos inclusivos con nuestro grupo social, normalizar la disca-
pacidady tratarnos con naturalidad”.

Por eso, haciendo uso de esta recomendacién, que también fue
una peticién de nuestro Consejo Asesor en este informe, no habla-
mos ya de diversidad funcional sino de personas con discapacidad.
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Una de lasreivindicaciones de este sector de la poblacion es que la
sociedad adopte un lenguaje inclusivo para referirse a él, lo cual es
fundamental para garantizar su participacién en igualdad de opor-
tunidades. Estainclusion es muy deficitaria aun desde la perspec-
tiva laboral, a tenor de los resultados recogidos por nuestro infor-
me, y a pesar de la obligatoriedad legal.

Es necesario impulsar la inclusion laboral de las personas con
discapacidad, especialmente en aquellas empresas que no
atienden especificamente a este sector de la poblacion. Por lo
gue 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.

Diversidad de Origen

Por cultura étnica entendemos el conjunto de formas y expresio-
nes que caracterizaran a un grupo determinado de personas, y que
incluyen aspectos como:

las costumbres

las creencias

los valores

las practicas comunes

las reglas, las normas, los codigos

la vestimenta

los rituales

y las maneras de ser que predominan en el comun de la gente
que la integra

En muchos casos, esto se asocia con un determinado origen na-
cional, aunque no siempre coinciden. La cultura es un aspecto di-
ficil de medir porque, por unlado, existe un nivel de cultura eviden-
te, conformado por aquellas practicas mas visiblesy, por otro lado,
una cultura profunda mas relacionada con la actitud y valores cen-
trales, lo que es correcto o incorrecto, aceptable o inaceptable, en
una sociedad en aras de la supervivencia del grupo.

La variable de origen nacional es el cuarto factor demografico que
las empresas participantes recopilan de su capital humano.

Sirealizamos el analisis atendiendo a las categorias laborales:



Mandos directivos

Ninguno o menos del 10% de personas

con nacionalidad distinta a la espanola 75,61%
Mas del 10% de personas con nacionalidad

distinta a la espanola 12,20%
10% de personas con nacionalidad distinta

ala espanola 0
Predominio de nacionalidades diferentes

ala espanola 4,88%
Sinresponder 7.32%
Mandos intermedios o técnicos

Ninguno o menos del 10% de personas con

nacionalidad distinta a la espanola 65,85%
Mas del 10% de personas con nacionalidad

distinta ala espanola 17.07%
10% de personas con nacionalidad distinta

ala espanola 7,32%
Predominio de nacionalidades diferentes

ala espanola 4,88%
Sin responder 4,88%
Personal administrativo

Ninguno o menos del 10% de personas con

nacionalidad distinta a la espanola 70,71%
Mas del 10% de personas con nacionalidad

distinta ala espanola 9,76 %
10% de personas con nacionalidad distinta

ala espanola 2,44%
Predominio de nacionalidades diferentes

ala espanola 4,88%
Sinresponder 7,32%
Personal no cualificado

Ninguno o menos del 10% de personas con

nacionalidad distinta a la espanola 53,56%
Mas del 10% de personas con nacionalidad

distinta ala espanola 12,20%
10% de personas con nacionalidad distinta

ala espanola 9,76 %
Predominio de nacionalidades diferentes

ala espanola 4,88%
Sin responder 19,51%
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Segun los datos aportados, a nivel directivo el capital humano es
fundamentalmente de nacionalidad espanola.

A nivel de mandos intermediosy técnicos aumenta la presencia de
otras nacionalidades dentro de la plantillay el 12.2% de las orga-
nizaciones participantes cuentan con el 10% o mas de personas
con nacionalidades distintas a la espanola, incluso con mayoria de
otras nacionalidades.

Este porcentaje se mantiene bajo en las categorias profesionales
administrativas o de personal no cualificado, donde el 17,08% de
las organizaciones participantes cuentan con el 10% o mas de per-
sonas con nacionalidad distinta a la espanola. En el caso del per-
sonal no cualificado asciende ligeramente al 26,85% de las organi-
zaciones participantes.

La empresa como organizacién compuesta por personas es refle-
jo de la sociedad en la que se inserta. Segun datos del Instituto
Nacional de Estadistica en 2022, la poblacion de Espana aumento
en 183.141 personas durante la primera mitad del ano y se situé en
47.615.034 habitantes. Este crecimiento se debio a un saldo mi-
gratorio positivo de 258.547 personas, que compenso un saldo ve-
getativo negativo de 75.409 personas durante el primer semestre
de 2022.

Existe una gran diversidad de origenes entre las personas que con-
forman la plantilla de las organizaciones participantes segun su lo-
calizaciony sector de actividad, sobre todo. A nivel europeo desta-
can las personas de origen italiano, portugués, britanicoy franceés.
En cuanto a la zona de Europa del este, abundan las procedentes
de Rumania, Bulgaria y Ucrania. Tienen una presencia notable las
personas que provienen de paises de América como, Colombia,
Ecuador y Venezuela, y en menor porcentaje de Argentinay Chile.
En cuanto a origen africano, abundan las personas marroquies,
junto a personas de Africa del oeste del continente, de origen gha-
nés o cameruneés.

Hemos analizado si las personas que realizan los procesos de se-
leccion tienen competencias interculturales, obteniendo los si-
guientes resultados: 29 de las 41 empresas participantes cuentan
con personas formadas en interculturalidad. Ademas, 26 de las
participantes cuentan con un calendario intercultural o respetan
las festividades de otras religiones. En relacion con la vestimen-
ta, 16 de las 41 empresas nos han senalado que adaptan los codigos
de vestimenta a otras culturas.

Preguntadas las organizaciones por sus buenas practicas para
favorecer esta diversidad cultural destacan la seleccion por com-
petencias, los programas de orientacién laboral para personas mi-
grantesjunto con programas de insercion de personas refugiadas.



También son destacables las actividades para fomentar el co-
nocimiento de las culturas presentes en las plantillas a través
de encuentros internos o comparticién de espacios mas infor-
males, como pueden el ambito gastrondmico, celebraciones fa-
miliares, etc.

La diversidad de origen es poco tenida en cuenta, como venimos
apreciando en los informes del indice de Diversidad que realizamos
anualmente. Por eso, durante los dos ultimos anos hemos incorpo-
rado preguntas de tipo cualitativo, que no reciben puntuacién den-
tro delinforme, pero que nos permiten analizar, y compartir con las
empresas distintos aspectos de esta variable, con el fin de que nos
ayuden a mejorar su gestion, poniendo el foco sobre la diversidad
cultural o etnografica para sequir avanzando en la construccion de
entornos laborales y una sociedad mas inclusivos.

Hemos constado una vez mas que el principal obstaculo para la
contratacion de personas migrantes y refugiadas son las trabas
burocraticas, asi como el miedo a las dificultades en la comuni-
cacion con clientela, empresas proveedoras o con el resto de la
plantilla.

Nos preocupa como se trabaja la inclusion de las personas mi-
grantes, la falta de protocolos de acogida para profesionales o
de programas de orientacion y formacion especificos para estas
personas.

Las empresas consideran que una buena gestion de la diversidad
cultural ofrece una oportunidad de éxito porque promueve el
sentido de pertenencia y la creatividad y con ello la motivacién
de las personas, lo cual revierte en mayor innovacion. También
consideran que constituye un factor empleador atractivo para las
personas con talento, que mejora la reputacion e imagen corpora-
tiva hacia al exterior, pero también de puertas para adentro mejora
el clima laboral y las relaciones interdepartamentales.

Podemos concluir que, a pesar de las dificultades de la recogida
de datos segmentada y de la variedad de tamanos de las organi-
zaciones participantes, las empresas espanolas son cada vez mas
diversas en cuanto a sus plantillas, no solo en género, que es una
variable con un amplio recorrido legal. También lo son en cuanto a
las diferentes generaciones que las componen, estando las plan-
tillas compuestas en la mayoria de los casos por 3 generaciones o
mas. Lamentablemente, las personas con discapacidad siguen sin
estar bien representadas en los equipos de trabajo, a pesar de las
disposiciones legales que favorecen su participacion laboral. Por
ultimo, la diversidad de origen tiene mucho camino por recorrery
en él ha de superar importantes trabas burocraticas para la con-
tratacion de personas migrantes y refugiadas.
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Desde su creacion en 2016, el indice de Diversidad ha ido creciendo
en numero de empresas participantes, mejorandose cada nueva
edicion con nuevas aproximaciones al concepto de diversidad en
los entonos laborales.

En 2022 hemos realizado dos grandes cambios en el indice D&I.
Por un lado, la renovacién del Consejo del Informe del indice de
Diversidad. Mas de la mitad de los miembros de este Consejo son
nuevos, con la introduccion novedosa de dos nuevos perfiles: una
representante de una administracion local y otra de una pequena
empresa, con lo cual incorporamos la vision de la Administracion
Publicay del sector de las PYMES, que es el mayoritario en Espana.

Por otro lado, hemos introducido grandes cambios en la recogida
de datos. En esta edicion hemos incorporado una aplicacion di-
senada a medida, que nos permite la baremacion automatica de
las preguntas. De esta forma, las entidades participantes pueden
compartir sus resultados minutos después de completar la en-
cuesta. Otra de las mejoras es la posibilidad de que cada bloque se
pueda cumplimentar por diferentes personasy desde dispositivos
distintos. Esta ultima mejora ha influido en los tiempos para la re-
cogida de datos, lo cual ha afectado al numero de participantes de
esta edicion, que ha sido menor que en la anterior. Sin embargo,
consideramos que todas las mejoras introducidas son positivas
paralas empresas, ya que favorecen un conocimiento de los resul-
tados mas rapido y otorga mayor visibilidad de los mismos.

Este informe no busca tener una validez estadistica, sino que pre-
tende ser un instrumento con el que las empresas puedan valorar
la gestion de la diversidad en sus entornos a través del analisis y
gracias a las conclusiones que les aportamos en él.

Las companias afrontan la necesidad de adaptar sus modelos
de negocio para que sean responsables y estén a la altura de las
demandas que les hace la sociedad. En esta linea, el indice de la
Diversidad y la Inclusion (indice D&I) se consolida como un refe-
rente entre las distintas herramientas utilizadas por las empresas
espanolas para analizar y medir su estado de implicacién con un
entorno laboral diverso e inclusivo.
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En la actualidad, estamos asistiendo a numerosos retos globales
gue tensionan las estructuras empresariales.

Comenzamos 2022 sufriendo los ultimos latigazos de la pandemia;
entramos de lleno en una gran crisis economica mundial, provoca-
da porlaenergiayconelinicio de una guerraen Europa como telon
de fondo. Aun se desconoce el impacto que esta situacion tendra
en la sociedad global. La crisis energética y alimentaria son dos
de las principales cuestiones de desequilibrio socioeconomico
en este contexto mundial. A estas circunstancias hay que sumar
la subida de los tipos de interés, que ha llegado durante este ano
sin dejar apenas margen a que las companias se recuperen tras el
esfuerzo realizado para superar la pandemia.

Todo esto hace que cada vez adquiera mas importancia la cultura
empresarial, entendida como el conjunto de valores, ideales, ac-
titudes y metas que caracterizan a una empresa u organizacion.
Estos activosintangibles unifican los intereses de todas las perso-
nas que forman parte de las empresas, posibilitando que se sien-
tan parte de un proyecto comun, aunando esfuerzos para hacer
frente a los desafios globales.

El compromiso con la no discriminacién y la diversidad se ha con-
vertido en los ultimos anos en uno de los factores de mas creci-
miento dentro de los principios transversales dentro de las orga-
nizaciones. La gestion de la diversidad supone un cambio cultural
cuando va mas alla de una iniciativa puntual, como recogen cada
vez mayor numero de empresas, que incorporan este compromiso
asu estrategia corporativa. A esto, sin duda, ha contribuido la obli-
gatoriedad de los planes de igualdad para todas aquellas empresas
de mas de 50 personas empleadas, desde marzo de este ano.

Hemos analizado en este informe si el compromiso con la diver-
sidad surge como accién puntual para dar cumplimiento a un re-
quisito legal o si forma parte de un plan, de una estrategia empre-
sarial, para lo que deberia estar dotado de recursos humanos y
econémicos. Constatamos que todavia es muy bajo el numero de
empresas que cuentan con un plan de diversidad.

Para evaluar el avance en las medidas que las empresas realizan
con el fin de incorporar la diversidad a sus procesos, haciéndola
mas inclusiva, es basico poder medirlasaccionesy surepercusion.

Es necesario avanzar hacia un verdadero compromiso con la igual-
dad de tratoy la diversidad y no quedarnos en proyectar una ima-
gen externa de empresa diversa, con productos o servicios con
una mirada inclusiva porque mejora la reputacion corporativa o
por la conveniencia de un activismo corporativo que permita un
purpose washing y mejorar beneficios empresariales.



Aqui juega también un papel importante los mecanismos y/o pro-
tocolos de denuncia de situaciones de discriminacion, de acoso la-
boral, moral y sexual y el compromiso de la plantilla para denunciar
estos hechos internay externamente.

Las empresas buscan ser mas diversas porque son conscientes de
gue la diversidad de plantillas aporta creatividad e innovacion, tan
necesaria en un mercado global y competitivo, sin embargo, los
mapas de diversidad de las participantes nos muestran que resta
mucho por hacer en relacion a la incorporacion de la mayoria de
variables demograficas que analizamos.

Las diferentes medidas legislativas adoptadas para conseqguir
un plano de igualdad de género han comenzado a dar sus frutos,
como venimos analizando en los dos ultimos informes del indice de
Diversidad. El ano pasado ya senalamos que en niveles directivos
se notaba una mejoria en términos de igualdad: sin alcanzar aun la
paridad, es notable el incremento de mujeres en puestos directi-
vos, como confirma el hecho de que la presencia de consejeras en
las empresas del IBEX haya aumentado en 3 puntos, o que el ODS
5 sea el prioritario para las empresas espanolas en la consecucion
de los Objetivos de Desarrollo del Pacto Mundial.

Hay dos factores que convierten la gestion de la diversidad en un
compromiso firme de las organizaciones. Por un lado, las nuevas
generaciones buscan empresas con “alma”, con un proposito mas
alla de que sean empresas socialmente responsables, y por otro
lado, la necesidad de retener talento ante la falta de mano de obra
en determinados sectores y localizaciones.

En este sentido, es notable la importancia que adquieren los pro-
cesos de seleccion y contratacion en la busqueda del mejor talen-
to, porque conseguirlo requiere de procedimientos donde primen
las competencias y se eviten los sesgos.

Nos encontramos en un momento de transicion paralas empresas,
debido a que la generacion mas numerosa en la mayoria de ellas,
Baby Boomer, comienza a enfilar su jubilacion. Muchas empresas
tienen que prepararse para este relevo generacional, adoptando
las medidas oportunas para no perder todo el conocimiento que
atesoran estas personas.

Las personas con discapacidad, como viene siendo la ténica en in-
formes anteriores, siguen teniendo poca presencia en los entornos
laborales. Son muchas menos empresas de las que deberian las que
cumplen con la obligatoriedad de contar con un 2% de personas
con discapacidad en sus plantillas, segun lo que la Ley de derechos
de las personas con discapacidad impone. Su presencia es todavia
insignificante en los perfiles medios o técnicos y en los directivos.
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Este dato contrasta con la alta atencidn que la mayoria de empresas
prestan a esta variable en sus procesos de seleccidon y contratacion.

Sin duda algo esta fallando, pero un gran paso en este sentido es
unificar la denominacion de este colectivo como personas con dis-
capacidad dejando atras otras como diversidad funcional o perso-
nas con capacidades diferentes, como asi lo han impulsado enti-
dades de referencia como el CERMI.

La sociedad espanola es cada vez mas diversa desde el punto de
vista del origen de las personas que la componen. En 2022 la po-
blacién espanola creci6 en parte a un saldo migratorio positivo de
258.547 personas.

Uno de los mayores obstaculos que encuentran las empresas para
la contratacion de personas migrantes y refugiadas son los trami-
tes burocraticos. Las empresas tienen motivaciones diversas para
incorporar a personas de diferentes nacionalidades a sus planti-
llas. En general, consideran que la diversidad cultural ofrece una
oportunidad de éxito empresarial, ya que promueve el sentido de
pertenenciay la creatividad, y con ello se incrementa la motivacion
gue es basica para fomentar la innovacién. También se incorpo-
ran a personas de diferentes origenes nacionales por solidaridad
y compromiso social. Un ejemplo actual de esto es la contratacion
de personas refugiadas procedentes de conflictos bélicos, como
ha ocurrido con el caso de Ucrania. Otra motivacién para contratar
a personas migrantes es la falta de mano de obra. Todas estas mo-
tivaciones se encuentran con un sinfin de impedimentos adminis-
trativos que, muchas veces, hacen desistir alas empresas. En este
sentido, es importante contar con formacién e informacion para
hacer frente a dichas contrariedades.

Desde Red Acoge somos conscientes de esta problematica. Ya
gue nuestra razon de ser es promover la inclusion de estas perso-
nas, seguimos impulsando todo tipo de proyectos para la mejora
de la contratacion de poblacion migrante y refugiada. La reforma
del Reglamento de Extranjeria ha supuesto nuevas oportunidades
para la contratacién de personas migrantes, tal y como comparti-
mos en un webinar que realizamos en 2022. También hemos reali-
zado guias para favorecer la contratacion de las personas migran-
tesy refugiadas por parte de las empresas.

Actualmente, trabajamos en una herramienta que nos permita
acercar los perfilesy competencias de las personas a las que aten-
demos en nuestros programas, con la demanda que nos llega de
todas aquellas empresas y organizaciones que son conscientes
de la necesidad de contar con plantillas mas heterogéneas que les
permita ser mas competitivas a través de la inclusion de perfilesy
talento diversos.
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GENERANDO ALIANZAS
CSTRATEGICAS




Uno de nuestros valores intrinsecos es el trabajo en red como or-
ganizacion federada y,, por eso, también creamos la RED+D, Red
de empresas comprometidas con la diversidad e inclusion. Somos
conscientes que el trabajo colaborativo en un mundo cada dia méas
interrelacionado no es una opcion sino una necesidad.

Las alianzas publico-privadas son reconocidas como el camino
indiscutible para lograr un avance mas eficaz en la consecucion
en 2030 de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Las em-
presas tienen la oportunidad de trabajar junto a otros actores de
la sociedad para llevar a cabo iniciativas de desarrollo y lograr los
grandes desafios que plantea la Agenda 2030.

Queremos dar un paso mas en la colaboracién con la mejora de la
gestion de la diversidad en los entornos laborales generando alian-
zas estratégicas y os proponemos algunas ideas:

Al



+D

RED DE EMPRESAS
COMPROMETIDAS COM
LA DIVERSIDAD:

fAiversia
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» Fortalece tu compromiso con la diversidad

Generamos espacios de networking y de intercambio de experien-
cias entre empresas comprometidas con la gestion de la diversidad.

RED+D
Red de Empresas Comprometidas
con la Gestion de la Diversidad

Sumate a mas empresas comprometidas con la gestion
de la diversidad y la inclusion.

GDiversia

Un modelo integral de gestion, que facilita a las empresas
realizar el diseno e implementacion de practicasy politicas
de gestion de la diversidad e inclusién a través de planes
de diversidad.

indice D&

Realiza tu diagnostico para hacer que tu entidad
sea méas diversa.

Promociona la diversidad en tu empresa

Facilitamos procesos con grupos sociales diversos y activamos tu
curiosidad por conocer a personas diferentes.

Acciones de team building

Desarrolla tu empatiay amplia tus conocimientos sobre la realidad
de las personas migrantes y refugiadas.

La diversidad es un +

Regala material que visibilice tu compromiso con la diversidad.



» Transforma tu compromiso en practicas

Creamos sinergias para incorporar a personas con talento a tus
equipos y potenciar lainnovacion en tu empresa.

Mentoring

Sé capazde ponerte en el lugar de la otra personay acompanale en
su incorporacién al mercado laboral.

Bolsa de empleo

Ofrece tus oportunidades en un canal diferente y busca talento
culturalmente diverso.

Speed networking

Analiza desde el punto de vista de la otra persona como influyen
los estereotipos y prejuicios que pueden afectarle, sobre todo en
su trabajo.

i,

» Reinvierte en solidaridad

Damos vida a tu solidaridad a través de un proyecto comun como
empresa en el que todas las personas propongan, participeny se
sientan parte del proyecto.

Redondeo de nobminas

Invierte el redondeo de tu némina en una causa solidaria e implica
atu plantilla.

Contribuciones puntuales

Emplea tu dinero en un compromiso social.
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