28

GESTION DEL TALENTO

Alfonso Jiménez, socio
director de PeopleMatters.

La Diversidad es la nueva realidad de nues-
tra fuerza laboral. Lo queramos o no, hoy
trabajamos con equipos mucho mas diver-
sos porque hoy nuestra poblacidn activa es
mucho mas diversa que antes. Hoy tenemos
que gestionar equipos Yy plantillas diversas
conformadas por diversas variables que se
suman a la tradicional del género.

Entre los vectores de diversidad caben ci-
tar el origen étnico y cultural (en nuestra
poblacion activa tenemos muchos millones
de trabajadores no nacidos en nuestro pais)
o el generacional (ya que hoy conviven en
nuestra poblacién cuatro generaciones con
motivaciones bien distintas y muy bien des-
critas por los profesones del IMD Ben-Hur
y Ringwood en su reciente investigacion Ma-
king Generational Differences Work). Sin olvidar
cualquier otro vector como las capacidades
diferentes o la orientacion sexual que en
algunos casos también estan muy presentes.

La Diversidad es algo que estd ahi y hay que
saber gestionarla, pero,ademds para algunas
compaiifas es algo “deseado” ya que ha que-
dado acreditado que, para trabajos dinamicos,
en los que la creatividad y la flexibilidad son
importantes, como es el caso de los nuevos
modos de trabajo, es un factor muy positivo.
Cuanta més diversidad, mas innovacion.

Si queremos aprovecharnos de los beneficios
de la Diversidad, tenemos que desarrollar una
cultura inclusiva. Diversidad e Inclusién deben
ir juntas. No podriamos gestionar bien la
Diversidad, sin una actitud inclusiva en todos
los managers y profesionales de la empresa.

La inclusién es la actitud de apertura y res-
peto por los que son distintos a nosotros,
considerando que pueden aportar tanto o
mas valor.
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Diversidad e Inclusion han llegado tarde a nuestra comu-
nidad de negocios. La incorporacién masiva de la mujer
al mercado de trabajo es de mediados de los 80s y la
inmigracién, como factor de diversidad ética y cultural,
llegd a finales de los 90s. Desde hace décadas hemos
potenciado la incorporacion al mercado con personas
con discapacidad y mas recientemente, tras la crisis
econdmica, se han incorporado a nuestro mercado 4,5
millones de jovenes millennials que han sido una fuente
de diversidad generacional frente a los integrantes de
las generaciones baby-bomm y X que,ademas, divergian
menos entre ellas.

En definitiva, hoy nuestro mercado es mucho mas diverso
y las empresas empiezan a considerar la Diversidad y la
Inclusiéon como un factor de gestién importante y, por lo
tanto, a incorporar a la Estrategia de Personas.



En este sentido, desde el nacimiento de nuestra firma,
en unos pocos |5 afios,hemos desarrollado una practica
sobre Diversidad y hemos acumulado un gran conoci-
miento sobre la materia. Por ello, queria compartir una
serie de aprendizajes derivados de nuestra experiencia
y de las mejores practicas internacionales.

|. Asegurar el apoyo de la Alta Direccion. Esto
es muy obvio y sirve para muchas cosas, pero para
Diversidad, también. Especialmente porque hay un
porcentaje de personas que niegan ideolégicamente
el valor de la Diversidad. Antes de iniciar un Plan de
Diversidad, recomendamos valorar la sensibilidad de
la Alta Direccion por la materia.

2. Dar informacion a la Direccion sobre Diversi-
dad. Es importante, al menos una vez al afo, hacer

‘Ocho consejos
para Gestionar
mejor la

Diversidad

una evaluacién del grado de diversidad de nuestra
plantilla y de cada grupo de trabajo. Esto sensibilizara
al management sobre el tema. Recordemos que muchos
managers empresariales son financieros e ingenieros y
entienden mejor los conceptos cuando van soportados
en numeros.

En estos paquetes de informacion hay que incluir
no solo valores estaticos, sino también evolutivos.
Igualmente, es importante mediar la linea base de la
que partimos y la evolucion de los pardmetros en el
tiempo. Esta cuantificacién permitira poner el foco en
los aspectos que requieren mayor desarrollo.

. Tener muy claro coémo la Diversidad benefi-

cia a nuestro negocio. Tenemos que asegurar que
efectivamente la Diversidad ayuda a nuestro negocio y
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permitird centrar las iniciativas hacia aquellos aspectos
mas relacionados con el negocio. Por ejemplo, si abo-
gamos por la Diversidad en una cadena de tiendas de
lujo, podemos ver que conectan mejor con los distintos
clientes visitantes de nuestras tiendas cuando éstos
son atendidos por empleados de su contexto cultural.

. Empezar por auditar las politicas y procesos
de Personas. La Diversidad no sélo es una cuestion
de nimero (como por ejemplo porcentaje de mujeres
en la planti-

lla), también

de aspectos

cualitativos

de nuestras

campafia, comunicar, comunicar y comunicar para que
esté muy presente en el dia a dia. Esta recomendacién
es similar a muchas areas de cualquier estrategia de Per-
sonas, pero es especialmente relevante en Diversidad.
Recuerdo una anécdota de un Director General de la
filial espanola de una empresa norteamericana “que no
entendia cé&mo en todos los meetings internacionales de
la compaiiia, con todo el management global, siempre
habia una mafana dedicada a Diversidad e Inclusién”.

7. Hacer
grupos de
empleados
para comen-
tar aspectos

politicas. Te- No podriamos gestionar bien relacionados

nemos que

la Diversidad, sin una actitud

con la Diversi-

asegurar dad. Sugerimos
que no hay inclusiva en todos los managers montar grupos
sesgos, ni dis- . internos que
criminacién y profesionales de la empresa. periédicamen-

en nuestras
politicas de

La inclusion es la actitud de

te analicen y
comenten la

Seleccién, apertura y respeto por los que evolucién de
Formacion, T la Diversidad,
Desarrollo, son distintos a nosotros asi como crear
Retribucion, champions de
Desvincula- la Diversidad
cién, etc.). en las distintas
Ademas, hay unidades de
contextos negocio y geo-

regulatorios

locales especificos que es necesario conocer. Por
ejemplo, mientras que en Espafia se puede poner un
criterio de corte de edad para acceder a los planes
de jubilacion, en los Estados Unidos, esta politica no
serfa constitucional y podria acarear un gran problema
a nuestra empresa.

. Poner en marcha programas de pares. Cuando
tengamos que generar planes de apoyo personal como
tutores, o puntos de ayuda en la entrada, etc. tener en
cuenta las diferencias. Esto ayudara mucho a enten-
der la Diversidad y generara actitudes inclusivas. Por
ejemplo, si tenemos un programa de punto de apoyo
en la entrada de modo que asignamos a los nuevos
profesionales un contacto que éste sea bien distinto
al nuevo profesional incorporado.

. Es importante comunicar permanentemente la
importancia de la Diversidad. Esto implica hacer
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grafias. También
utilizar a los mayores influenciadores como mentores
de Diversidad. En este sentido, se trataria de formalizar
una cierta estructura de impulso de la Diversidad y la
Inclusion por toda la empresa.

8. Incluir la Diversidad como un objetivo estraté-
gico, con su plan, sus responsables y sus presupuestos.

Esperamos que estos consejos, fruto de nuestra ex-
periencia y de las mejores practicas en entornos mas
avanzados en Diversidad e Inclusién, sirvan para echar
andar en su Gestién.

La Diversidad y la necesidad de culturas y actitudes in-
clusivas ha llegado tarde a nuestro mercado, pero ha
llegado con mucha fuerza por las evoluciones demo-
graficas de nuestro pais que se nos estan cambiando la
configuracion de nuestra sociedad y de nuestros equipos
de profesionales. ®





