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Llevan tiempo trabajando en la transformacion de
la funcion. ;En qué se ha concretado?

Seguimos en plena voragine para renovar el de-
partamento de RRHH. Hemos puesto en marcha
un sistema nuevo de clasificacion de puestos,
hemos hecho evaluacion de competencias, anali-
sis de equidad interna y externa, hemos puesto
en marcha un ciclo de people management para
que gerentes, managers y directores estén mas
cerca de las personas de sus equipos —tanto para
conocer sus necesidades como para acompanar-
les en la consecucion de sus objetivos—. Y en
cuanto a tecnologia, estamos inmersos en un
movimiento a nivel del grupo de cajas rurales
para pasar del sistema de ndmina de onpremise
a cloud, hemos hecho un despliegue de 365, si-
guiendo la apuesta por la digitalizacion del gru-
po... Asi que podria decirse que estamos inmer-
S0s en una revision y actualizacion de procesos y
procedimientos para adaptarnos a este mundo
en evolucién constante.

directora de Personas de

Y, ademas, los dos anos de pandemia también
han contribuido a acelerar los cambios...
Tuvimos la ventaja de que ya habiamos comenza-
do atrabajar en la digitalizacion de muchos proce-
sos, sobre todo los enfocados al trabajo colabora-
tivo, por lo que no “sufrimos” tanto como otras
companias.También teniamos muy bien definidos
los sistemas de trabajo por objetivos y el ciclo de
management habia ayudado a crear nuevos habi-
tos de relacién, de contacto entre managers y
equipos... todo ha contribuido a que la productivi-
dad no se viese alterada por las circunstancias
que viviamos externamente.

Una de sus apuestas mas importantes esta siendo
la de D&I. ;De donde surge esta inquietud?

Estandarizar es bueno porque te permite gestio-
nar con mas facilidad, pero la atencion individual
es lo que marca la diferencia, las necesidades de
cada persona hay que gestionarlas bien y eso nos
llevé a querer formalizar una estrategia de diversi-

Seguros RGA es la compainia de seguros de las Cajas Rurales. Fue creada el 17 de marzo de 1986 con el objetivo de dar
un valor anadido a los clientes de estas entidades y a todas aquellas personas que se acerquen a sus oficinas. Con 230
empleados, su direccion de RRHH ha hecho una apuesta en firme por la diversidad de la mano de Peoplematters,
formando e informando a sus profesionales para extender una cultura de inclusion en la organizacion.

dad e inclusidon.Teniamos claro que no queriamos
limitarnos a cumplir con la ley de igualdad en
cuestion de porcentajes de género en la compa-
nia, y tampoco queriamos limitarlo a la igualdad
salarial, porque es reducir mucho el ambito de la
diversidad, aunque entendemos que sin ella no se
tiene lo mas basico para construir mas alla. Asi
que, de la mano de Peoplematters, analizamos la
situacion y vimos que los “higiénicos” ya estaban
implementados, por lo que era el momento de
traducir esta apuesta de la compania en algo mas
universal. Ya teniamos estrategia de diversidad e
inclusion, pero lo que hemos hecho ha sido “em-
paquetar” las medidas o politicas y ponerlas a dis-
posicion de la plantilla mediante la plataforma de
Peoplematters.

(En qué aspectos de la D&l se han centrado?

Primero, definimos cuales eran los ejes sobre los
que ibamos a sensibilizar en términos de diversi-
dad, inclusién y equidad a la plantilla, y decidimos




concentrarnos en cuatro bloques: género, ya que es
una obligacion por ley; generacidon, porque nuestro
sector suele tener una media de edad bastante alta
y es necesario incorporar nuevos talentos para ga-
rantizar el relevo generacional; discapacidad, ya que
gueremos que cualquier persona con una patologia
mental o fisica pueda y debe sentirse parte de la so-
ciedad y del mercado laboral; y la experiencial, ya
que consideramos que atraer e incorporar talento
de otros sectores nos aporta nuevas formas de ver
las cosas, de innovar en procedimientos y procesos,
y nos ayuda a salir de la zona de confort, a la vez que
aprenden de los profesionales con expertise en la
organizacion. Este es quiza el aspecto que mas me
interesa a mi, personalmente, y mas en un sector
tan tradicional y establecido como el nuestro, en el
que cuando una persona se incorpora a la compania
puede que se sienta inexperta, aunque sea una crack
en lo suyo. Cada dia, tendemos mas hacia modelos
de negocio diversificados y digitalizados en los que
son necesarios nuevos perfiles que nos ayuden a
implementar soluciones innovadoras, personas que
nos aporten otras formas de hacer las cosas, y, en
ese sentido, tenemos un reto muy importante todas
las companias.

Para mi, era muy importante sensibilizar a la plantilla
en estos cuatro bloques para que viesen que todos
podemos contribuir a tener una compania mas diver-
sa e inclusiva con nuestros comportamientos, algu-
nos de los cuales son completamente inconscientes.
Y en eso Peoplematters nos ha ayudado mucho con
una plataforma formativa y gamificada a la que nues-
tras personas podian acudir para informarse y for
marse acerca de temas de este &mbito, y probar si
con sus comportamientos estaban apoyando o no la
diversidad vy la inclusién, analizando los sesgos in-
conscientes que todos tenemos y averiguando como
vencerlos.Todo enfocado en un cambio de cultura, en
una transformacion que nos lleve a ser un reflejo de
la sociedad en la que desarrollamos nuestro negocio
y planteando internamente un debate abierto.

Muy contenta, el feedback ha sido muy bueno. El
grado de satisfaccion es del 80 % con la iniciativa.
Pero lo que mas me llena es el agradecimiento
informal y cotidiano que me llega de mis compa-
neros, de quienes se han dado cuenta de que to-
dos podemos contribuir y autoanalizarnos para
ver cdmo nos comportamos con los demas.

Ha sido un proyecto que destaco como ejemplo de
partnership, ya que Peoplematters nos ha ayudado
muchisimo. Ha tenido en cuenta nuestras opinio-

nes y necesidades, y nosotros hemos confiado en
su conocimiento y experiencia. El secreto del éxito
ha radicado en dos cosas: que desde que comenzd
el proyecto teniamos muy claro con qué contri-
buiamos cada uno, tanto nosotros como People-
matters, y que nosotros también teniamos bien
definido dénde centrar nuestra estrategia de diver
sidad e inclusion. Ambas companias hemos apren-
dido mucho durante el desarrollo del proyecto.

Desde el primer momento, contamos con el apo-
yo de la Direccién General, que esta muy sensibi-
lizada al respecto. Para el posicionamiento del
programa, hicimos una reuniéon con el equipo de
direccion, y también diversas jornadas de presen-
tacion y de sensibilizacién con los mandos inter-
medios.Y su feedback fue buenisimo. Implicamos
a todos los estamentos de la compania para que
nadie se quedase al margen y que todos supiesen
la importancia que la organizacion le otorgaba a
este proyecto.

Lo estoy viviendo como la necesidad que hay de
aportar a estos temas un poco de sentido comun.
Creo que no hay ni que hacer de la generalidad
virtud ni de la especificidad, bandera. Considero
que este proyecto es un punto de encuentro que
me acerca a las personas de mi compania y por
eso queremos seguir trabajando en los cuatro
bloques que hemos establecido, haciendo hinca-
pié con los mandos para que sepan extraer lo me-
jor de sus equipos, y reforzar la atraccion de talen-
to de otros sectores para seguir apostando por
esa diversidad experiencial que comentaba.

Hay dos cosas que son fundamentales: un equipo
dispuesto a cambiar y unas politicas de gestion de
personas al servicio de la compania. Hay que tra-
bajar teniendo en cuenta siempre la cultura, los
valores y el propodsito de la organizacién, tenerlos
presentes y que marquen todo lo que haces. En
nuestro caso, teniamos claro que el propdsito era
convertirnos en el mejor proveedor de seguros
para nuestras cajas rurales. Y, particularmente,
soy una enamorada de las personas y de las dife-
rencias, creo que hay que gestionar teniendo en
cuenta que cada caso, cada corazon y cada vida
son diferentes, y que todos juntos, en equipo, de-
bemos llevar a la compania hacia el futuro, apor-
tando cada uno aquello en lo que puede marcar la
diferencia
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Numerosos estudios de investigacion confir-
man que las plantillas diversas son lideres
en innovacion, productividad y rentabilidad.
La clave para conseguir estos beneficios or-
ganizativos es crear entornos en los que
prosperen la autenticidad y la seguridad psi-
colégica y donde las personas aprecien que
se valora su contribucion. Esta vision es la
adoptada por Seguros RGA y la que ha plas-
mado en su Estrategia de D&I.

Siendo las politicas de gestion de personas
un componente esencial para lograr la diver-
sidad e inclusioén, en si solas son insuficien-
tes porque son las personas las que crean o
impiden crear un entorno de trabajo inclusi-
vo.

Nuestros analisis y nuestra experiencia
nos muestran como hay que actuar en dis-
tintos elementos entre los que se encuentran
el estilo de liderazgo y la relacion entre las
personas, puesto que son los comporta-
mientos diarios y las interacciones persona-
les con los jefes/as y los companeros/as los
que crean o destruyen los lugares de trabajo
inclusivos y asi también lo entiende Seguros
RGA en su estrategia.

Una de las principales barreras para pro-
gresar en la diversidad e inclusion son los
sesgos inconscientes. Estar sesgados es una
parte natural de las personas, no existe un
ser humano sin prejuicios. Nuestro cerebro
busca instintivamente (y de manera incons-
ciente) patrones en el comportamiento, la
apariencia y el habla de las personas con las
cuales interactuamos, y luego los relaciona
con nuestras propias percepciones, expe-
riencias y preconceptos. Esto puede condu-
cir a la exclusion y la sub-representacion en
la fuerza laboral, y a socavar el poder de la
diversidad en las empresas.

La buena noticia es que podemos hacer-
nos conscientes de nuestros propios sesgos.
Todos los sesgos, incluso los mas profunda-
mente escondidos en nuestro subconscien-
te, periddicamente arrojan una pista de su
existencia en la forma de un pensamiento.
Es nuestro trabajo observar ese pensamien-
to y examinarlo para ver lo que nos dice
acerca de nuestras creencias ocultas.

Beatriz Ardid, directora de la Linea de negocio de
Igualdad, Diversidad e Inclusion en Peoplematters
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