


,, La diversidad se refiere a la cualidad de ser diferente, en ningun caso inferior o
superior. Hace alusion a las diferencias visibles y no visibles que caracterizan
a los seres humanos cowmo la edad, raza, color, nacionalidad, origen étnico o
nacional, sexo, minusvalia, orientacion sexual, religion, creencia politica, o

clase socioeconowmica.

La Diversidad es un hecho, la inclusion es una opcion.

Los programas ECM de diversidad van mas alla de la incorporaciéon de

trabajadores de distintos origenes, nacionalidades, razas etc.; gestionar ampliamente
la diversidad implica la inclusion de las distintas aproximaciones y perspectivas que

cada persona, desde su diferencia, tiene con respecto al trabajo que desempena.

Lo importante es desarrollar la propia definicion y potenciar el valor
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gue genera la experiencia de ser una organizacion diversa.
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Todos los seres humanos nacen libres e iguales
en dignidad y derechos y dotados como estan de

razon y conciencia, deben comportarse

fraternalmente los unos con Ios otros. ,’

Articulo 1 de la Declaracion Universal de los Derechos Human

+20%

Innovacién

-30%

Riesgo

Fuente: Juliet Bourke, Which Two Heads anre Better Than One? How Diverse Teams Create Breakthrough ldeas and Make Smarter Decisions
(Australian Institute of Company Directors, 2016).
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|. Pensamiento

2. Inclusion

3. Liderazgo

4. Middle Management
5. Comportamiento

6. Objetivos

7. In & Out

_______________________________________



Marce nevmative

» Carta de Naciones Unidas (1945).

» Declaracién de Derechos Humanos (1948).

Inte rn aC|On al » Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo Convenio sobre la Discriminacion en el Empleo y Ocupacion (1958).
» Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966).
» Pacto Internacional de Derechos Sociales, Econdmicos y Culturales (1966).

» ONU, Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible y sus 169 metas son de caracter integrado e indivisible, de alcance mundial y de
aplicacion universal

» Convenio Europeo de Derechos Fundamentales y Libertades Publicas (1950).

Europeo

» Directiva Comunitaria 75/117CE de 10 de febrero relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados Miembros que se
refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucidon entre los trabaja- dores masculinos y femeninos.

» Directiva Comunitaria 76/207 CE de 9 de febrero. 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 formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

» Directiva Comunitaria 79/7 CE de 19 de diciembre relativa a la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en materia de seguridad social.

» Directiva Comunitaria 86/613 CE de 11 de diciembre relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
que ejerzan una actividad auténoma, incluidas las actividades agricolas, asi como sobre la proteccién de la maternidad.

» Directiva Comunitaria 97/80 CE de 15 de diciembre relativa a la carga de la prueba en los casos de discriminacién por razén de sexo.

» Directiva Comunitaria 2000/78 CE de 27 de noviembre relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion.

» Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea de 7 de diciembre de 2000.

» Directiva Comunitaria 2002/73 CE de 23 de septiembre. que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

» Directiva Comunitaria 2004/113 CE de 13 de diciembre por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al
acceso a bienes y servicios y su suministro.

» Directiva del Parlamento Europeo 2006/54 CE de 5 de julio relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicion).
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Marce nevmative

Constitucién Espanola de 1978( art.9.2 y 14).

v

Nacional

» Art. 314 Codigo Penal.

» Art. 4.2, 17 y 54.2 del Estatuto de los Trabajadores.

» Art. 23 de la LO 14/2003 de 20 de noviembre (Ley de Extranjeria).

» Arts 27 a 43 Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social.

» Ley 51/2003 de 2 de diciembre, de Igualdad de Oportunidades, no Discriminacion y Accesibilidad Universal de las Personas con
Discapacidad (LIONDAU).

» Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Todo este marco legislativo => desarrollo de un nuevo marco normativo para las empresas, asi como un conjunto de estandares internacionales

de gestién empresarial.
La Responsabilidad Social Corporativa => parte fundamental en las empresas.

La exigencia del respeto a los derechos humanos y laborales, dondequiera que se encuentre una representacién de la empresa => elemento clave

para asegurar la confianza del consumidor.

Infringir la normativa => coste de imagen, repercute directamente en la fidelidad de nuestros clientes actuales y pone en riesgo la supervivencia

comercial de la empresa.

Conocer y respetar la legislacidon nacional e internacional en materia de no discriminacién es uno de los argumentos

fundamentales de la Gestidn de la Diversidad.

Las empresas son ahora “protagonistas” en el Cambio del Mundo
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= Desde una perspectiva organizacional, las empresas innovadoras sittan a la persona en el centro de la misma y potencian la

diferenciacién individual donde cada uno aporte el maximo valor al sistema.

Desde una perspectiva social, las empresas “viven” en la realidad de una sociedad heterogénea, compuesta por actores diversos

y que, por lo tanto, debe ser entendida, analizada y comprendida por personas diversas que generan una empresa diversa.

Desde una perspectiva ética, puesto que la discriminacion o exclusién de una minoria concreta, por razén de sus peculiaridades,

implica un ataque directo a la dignidad de las personas que la componen.

reconocer el valor
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supone asi como las
posibles consecuencias
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Analisis y premis:

1S Objetivos

Indicadores

Estudiar con detenimiento cual es la situacion de
la empresa tanto desde el punto de vista interno
de la propia organizacién, como desde el punto

de vista de sus relaciones externas.

Hemos de partir de la implicacién de todas las

personas que forman la estructura empresarial

Crear un equipo de trabajo

Disefiar la imagen ideal de cémo debe ser la
gestion de la diversidad en nuestra organizacion,

que debera ser compartida por todos

Difundir la cultura de la igualdad y diversidad para sensibilizar en esta materia,
promoviendo la participacion de toda la plantilla

Asegurar objetividad en los procesos de seleccion y contratacion, basados en principios de
mérito, capacidad y adecuacion persona/puesto, valorando las candidaturas en base a la

idoneidad.

Asegurar en todo momento que los puestos de trabajo en los diferentes &mbitos de
responsabilidad, son ocupados por las personas mds adecuadas en un marco de igualdad de

trato, con ausencia de toda discriminacion.

Garantizar que todo el personal tenga las mismas oportunidades de acceso a la formacién

para su cualificacién y desarrollo

Garantizar la igualdad de oportunidades y trato, de forma que toda la plantilla tenga las
mismas oportunidades para desarrollarse profesional y personalmente en la empresa,

tomando parte activa en la definicion de medidas de desarrollo

Velar por un sistema retributivo que asegure la no discriminacién, en el que se respeten los
principios de objetividad, equidad y no discriminacién por razén de sexo, raza, religién u
otros

Aplicar a todos los niveles de la empresa las politicas de igualdad y diversidad definidas en
el Plan de Diversidad e Inclusion.

Fomentar entre la plantilla la cultura de Igualdad y Diversidad

Conseguir un mayor y mejor balance entre la vida laboral y familiar de toda la plantilla

#Politicas de Diversidad e Inclusion: Una nueva cultura

#Reinvencion Organizacional

#Incentivos

#Talento

#Sensibilizacién y Comunicacién
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Encuestas a la plantilla
Andlisis cuantitativos

Fichas técnicas

Fichas estadisticas anuales
Plan de formacién y desarrollo

Evaluaciones al desempefio y establecimiento de

objetivos
Planes de cualificacion individuales
Matrices de cualificacion

Obtencién de Datos y Disefio de Informes

cuantitativos bienales

Estudios sobre Solicitudes realizadas, aprobadas y
feedback
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Compromiso de los ks necesario partir del compromiso de la direccion, y de la profunda reflexion para definir

ejecutivos qué entiende la compania por diversidad y como quiere trabajar
L, 1. ldentificar las necesidades actuales para establecer
Evaluacion las prioridades, metas y objetivos correspondientes.
pr'eliminar' 2. Proporcionar puntos de referencia para medir el éxito o fracaso de las estrategias de D&l
posteriores.

Creacion de

Infl"aestl‘u Ctu ra . . . Grupos de recursos para Alianzas estratégicas
Consejos de diversidad empleados .
Grupos de trabajo para definir i Vinculos formales con
ot la iniciativa de D& Grupos voluntarios para organizaciones de diversidad
yg empl_eados_gue comparten una nacionales
dimension de diversidad y globales
R Revisar el alineamiento con las metas de diversidad:
Camblos en el * Sistemas organizacionales
sistema * Procesos, procedimientos y practicas operativas

Reclutamiento, ASCEnsos Gestiony Comercializacion,

obtencién de Incorporacién Compensacion y relaciones creacion de marcay
. y desarrollo de . . .

candidatos, y retencidén beneficios con la cadena de relaciones con los

RPN carrera . - 1
contratacion suministro clientes




Capacitacion

Cursos de conciencia
de la diversidad

/ \

ORIMEEEEE Cursos de gestion de
de desarrollo para los I la diversidad
empleados

Medicion Y Medidas del proceso Medidas de resultados
Evaluacion

¢Como nos fue? ;Qué diferencia ha generado

¢Que salio bien? para la organizacion?

;Qué no?

;Por qué?
Evolucion e > Integracion

Evolucién

Integracion

B Hacer que D&l sea parte de
Expansion global _ “la forma en que hacemos
Exito .de la iniciativa propia negocios” y “quiénes somos”
Cambios de enfoque en el tiempo
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Empresa& j Personas

“Construccion de empresas sostenibles que consigan adaptarse a los tiempos
actuales y superar con éxito los retos del siglo XXI."

A la pregunta «Por favor valore del 1 (totalmente en desacuerdo) al 10 (totalmente de acuerdo) el grado en
que la Diversidad Cultural es un resultado inevitable y natural de la situacion demografica social» la valoracion
media es de 8,6 sobre 10. Es decir, hablamos de la realidad.

Desarrollo Sostenible =4 + |

v Creacion de Valor Compartido
v’ Crecimiento econdmico y mejora de resultados de negocio
v Inclusién Social

v’ Equilibrio medioambiental
v’ + Cultura




Diversidid JuterGenerwcional’
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Diversidid JuterGeneracional’

DIMENSIONES D&l en las empresas

(fuente INTRAMA: % empresas que trabajan con los diferentes tipos de Diversidad)

100 —

Género Generacional Cap. Diferentes LGBTI Cultural

Desde ECM entendemos la convivencia generacional como un aspecto mas de
la Diversidad.
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Objetivos

Indicadores

Prevenir y promover el envejecimiento activo, saludable y sostenible de los méds seniors

Generar una cultura en favor de una buena convivencia entre senior y juniors donde se produzca un
talento rico y diverso

Establecer una politica de seleccion salarial y de promocion no discriminatoria por razén de edad

Eliminar con la comunicacion las barreras y creencias limitantes de las personas en temas de edad.
Sesgos inconscientes

Reconocer el talento y formacién de las personas jovenes generandoles un empleo de calidad
Incorporar nuevos canales y lenguajes en la comunicacion empresarial para los jovenes

Alinear los estilos de direccion a la direccion de los equipos intergeneracional

Valorar el conocimiento generacional y los méritos propios a través de una direccién
por objetivos

Gestionar la fuga de conocimiento ante la desvinculacion y jubilacion de las personas

Facilitar la transferencia de conocimiento bidireccional entre generaciones

Definir, revisar o actualizar
iIndicadores alineados a negocio

® KPI’s de evolucion de plantilla
® FeedBack permanente
® Encuestas de clima
® Establecer una comision de clima
® Mapa de diversidad de la empresa
® Encuestas externas
® Colectivos de interés
® (Observatorio del talento

® GPTW (Spain Ranking Best Workplaces o

similares)

En el contexto de la RSC cobran importancia las politicas de DIVERSIDAD,

EQUIDAD E INCLUSION.




