

Diversidad

Hay un notable consenso en la investigación social a la hora de considerar la diversidad de las plantillas como uno de los mayores retos a los que se enfrenta la gestión de los recursos humanos (RRHH) de las empresas en la actualidad. La gestión de la diversidad ha dejado de ser una mera opción para convertirse en un imperativo que toda empresa tiene que tener en cuenta a la hora de medir su sostenibilidad. Resulta notable el protagonismo que este concepto está alcanzando en nuestros días, especialmente si consideramos que la diversidad es y ha sido siempre una característica natural de todas las sociedades y por lo tanto también de la empresa. La llegada de población inmigrante ha servido para poner este tema en la agenda, pero no debemos olvidar otros factores que también han contribuido a ello, como la consolidación de la incorporación de la mujer al mercado laboral y el progresivo envejecimiento de la población activa en los países ricos.
Además, detrás de esta diversidad visible se esconden otros aspectos diferenciadores no perceptibles que pueden resultar de mayor importancia para el negocio. Al margen de procedencia, sexo o edad, cada persona posee una experiencia de vida y un proceso de adaptación únicos. Son igualmente únicas las expectativas que cada persona deposita en su trabajo, las formas de aceptar y relacionarse con la jerarquía establecida, los niveles de responsabilidad deseados, la importancia otorgada a contar con más o menos tiempo libre,  las expectativas de ascenso o retribución, o la búsqueda o no de una cierta seguridad laboral. 
Ante esta realidad cada vez más diversa el empresariado debiera de ser consciente de los retos y oportunidades que se le presentan. Gracias a estudios como los realizados por el Dr. Gonzalo Sánchez Gardey
 de la Universidad de Cádiz empezamos a entender el impacto que la diversidad puede llegar a tener en los grupos de trabajo. Una de las conclusiones que se desprende de estos estudios es que una vez superada la primera fase en la que se vencen los estereotipos y apoyados en una gestión adecuada, los grupos laborales con mayor diversidad son más eficientes. 

El reto va más allá de gestionar la heterogeneidad interna de las plantillas y se extiende a la propia diversidad de los otros grupos de interés (stakeholders) como son los clientes, empresas proveedoras, o accionistas. Por ejemplo, el empresariado hoy en día ha de ser consciente de los retos y oportunidades que puede presentarle una clientela compuesta por un millón de parejas sin hijos, casi medio millón de hogares monoparentales, más de tres millones de solteros, cuatro millones de gays, cinco millones de inmigrantes y otros muchos colectivos que conviven en España. La realidad social se ha complejizado y la empresa debe estar en sintonía con realidades emergentes o ya consolidadas.
La gestión de la diversidad

La gestión de la diversidad parte de aceptar la diferencia de cada persona y de entenderla como un valor añadido del negocio y ello se plasma en un compromiso empresarial por crear entornos de inclusión,  respetuosos con la diversidad.  Resulta cada vez más patente que las prácticas de gestión tradicionales no son las más adecuadas para las  plantillas heterogéneas de hoy en día. 

Es preciso dejar atrás la gestión empresarial clásica que reduce a las personas a meros recursos y apostar por una gestión responsable que transforme la diversidad en una de las principales ventajas competitivas. 

Son variados los argumentos que  las entidades que promovemos la gestión de la diversidad utilizamos a la hora de “reforzar” en el empresariado los aspectos positivos asociados a la diversidad y la necesidad de su gestión:
· Legalidad y justicia social. El cumplimiento de las leyes antidiscriminatorias como base desde la que gestionar la diversidad. 

· Rentabilidad. Son cada vez más numerosos los estudios que demuestran que a mayor diversidad, mayor capacidad para conectar con una clientela variada y mejor rentabilidad comercial. 
· Imagen corporativa. La empresa diversa absorbe en su imagen corporativa un plus de modernidad y de compromiso social.
· Gestión del talento. Aunque no tan convincente en tiempos de crisis, donde la contratación de nuevo personal es cada vez menor, resulta fundamental para toda empresa contratar a la persona óptima para cada puesto. Disponer de unos mercados de captación lo más diversos posibles facilitará la consecución de este objetivo.
· Adaptación al cambio de los mercados. Las plantillas diversas responden de forma más ágil a los cambios continuos que se producen en los mercados y aportan por lo tanto una ventaja competitiva a la empresa.
· Mayor innovación. Los grupos diversos son más creativos y por lo tanto son más eficientes e innovadores a la hora de ofrecer soluciones a los problemas.  Es importante mencionar en este razonamiento que la creatividad debe ser valorada como un aspecto personal y no grupal. No podemos asumir una diferente forma de pensar por el simple hecho de pertenecer a colectivos sociales distintos. 
Al margen del poder de convicción de estos argumentos, el empresariado debe reconocer los cambios sociodemográficos que se producen en su entorno y analizar qué retos y oportunidades le presenta a su negocio. Los efectos negativos o positivos de la diversidad de las plantillas están directamente relacionados con la capacidad de la empresa para reforzar la integración, la cohesión y el compromiso del personal y fomentar la toma de decisiones participativas, la búsqueda de consenso y la comunicación formal e informal. De nada sirve tener un equipo muy diverso y creativo si la gestión empresarial no permite fomentar y poner en práctica esa creatividad.

¿Cómo gestionar la diversidad?

La gestión de la diversidad se concreta en muchas empresas con la puesta en práctica de determinadas acciones que responden a situaciones que van surgiendo en el entorno laboral. La gestión de la diversidad sin embargo debe de entenderse como una estrategia corporativa y que por lo tanto debe involucrar a todas las áreas de actividad de la organización.
La apuesta debe de partir de un compromiso de la alta dirección y se tiene que plasmar en un Plan de Gestión de la Diversidad que contenga un diagnóstico de situación de la empresa en materia de diversidad, defina las acciones que hay que poner en práctica con unos objetivos claros y medibles, especifique el presupuesto asignado, las personas responsables de llevarlo a cabo y cómo se va a evaluar.  Todo esto ha de ir acompañado de una campaña de comunicación tanto interna como externa a lo largo de todo el proceso.

Algunos ejemplos
Se presentan a continuación algunos ejemplos orientativos de gestión de la diversidad que se están llevando a cabo en la actualidad en algunas empresas de la región alicantina.
· Los bancos fueron los primeros en contratar personal de colectivos minoritarios con presencia en su entorno con el objetivo de atraer nueva clientela y ofrecer un mejor servicio a estas minorías. 

· Algunas empresas ofrecen cursos de español gratuitos a sus empleados de habla no hispana o elaboran manuales de acogida traducidos a varios idiomas. 

· En algunas empresas españolas ya comienzan a aplicar el Currículum Vitae anónimo que en Francia es obligatorio desde el año 2009 para aquellas empresas de más de 50 empleados y que evita que aparezcan datos como la edad, el sexo, la dirección, la foto o el nombre. 

· Son cada vez más frecuentes entre las empresas españolas las medidas de conciliación laboral con la vida privada entre las que se pueden encontrar el teletrabajo, la contratación de guarderías o el horario flexible. 
· Con el objetivo de aumentar el número de empleados mayores de cincuenta años para así representar de mejor manera la edad de sus clientes, una empresa comercial desarrolló diferentes métodos de selección de personal, incentivos, programas y una amplia variedad de acuerdos laborales.
A modo de conclusión
En un mundo cada vez más heterogéneo, aprender a conocer, valorar y gestionar la diversidad es un reto que debe asumir toda empresa que aspire a un mínimo de parámetros sostenibles. No se pueden obviar los desafíos que las diferencias entre las personas pueden plantear,  ni tampoco su riqueza. La empresa que se encuentre preparada para afrontar estos retos y oportunidades obtendrá una ventaja competitiva vital para su negocio.  
Sobre el/la autor/a
La Fundación Elche Acoge de la C.V. es una de las 24 organizaciones federadas que componen Red Acoge y que comparten el objetivo de facilitar la integración del colectivo inmigrante en este país y favorecer la convivencia plural y positiva de todas las personas que conformamos esta sociedad.

A través del proyecto “Sensibiliza”, financiado por el Fondo Social Europeo y el Ministerio de Trabajo e Inmigración, acompañamos al empresariado en este nuevo reto que supone gestionar la diversidad existente. 
Para mayor información le invitamos a visitar la página www.redacoge.org/diversidad.
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