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INTRODUCCION

La diversidad en el lugar de trabajo tiene el poder de inculcar sentimientos de pertenencia ( O'Donovan, 2018),
para aumentar ganancias McKinsey & Company, 2017), conducir a mas innovacion Nathan y Lee, 2013), conducir
mejor decisiones Levine et al., 2014) y hacer que los equipos sean mas productivos ( Neuman y col., 1999). Sin
embargo, también se le atribuye un desempeno deficiente ( Guillaume et al., 2017), una colaboracién mas
pobre Forbes, 2011) y la causa de sentimientos de resentimiento y desconfianza dentro de las organizaciones
(Galinsky et al., 2015).

Es un tema candente tanto en la literatura de RR.HH. como en psicologia y con mas y mas organizaciones
gue se embarcan en programas de diversidad, es importante comprender lo que significa, lo que puede
aportar a las organizaciones y como capitalizar los beneficios siendo consciente de los desafios
inherentes. A medida que la opinidon cambia de enmarcar la diversidad como una preocupacion
principalmente moral, este documento técnico también tiene como objetivo defender formas alternativas
de diversidad, como la personalidad, y el impacto que pueden tener.

‘.‘diversidad es diferencia. Tanto visible como invisible;
subjetiva y selectiva; construida socialmente y basado en la

experiencia real; tiene el poder de conducir a ambos
sentimientos de inclusiéon y * ‘ntimidacién.
- Stephen Cuppello
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LLAVE ESTADISTICAS

71% 85%

de directores ejecutivos
de los millennials sienten

r cuyas organizaciones
las oportunidades no son tienen una estrategia
iguales para todos

de D&I dice que ha
(PwWC, 2015b) mejorado su negocio
(PWC, 2015a)

En el Reino Unido, por
cada aumento del 10% en
la diversidad de género en

el equipo ejecutivo, el
EBIT aumento un 3,5%. A

pesar de esto, hay un
promedio de solo el 12%
mujeres en equipos
ejecutivos (McKinsey &
Company, 2017)

51%0

de los empleadores creen
que la diversidad ayuda a
introducir personal con
habilidades Unicas en la
fuerza laboral
(RobertWalters, 2017)

85%0

de los altos ejecutivos a
nivel mundial coincidieron
en que la diversidad es tan
importante como las
perspectivas impulsan
innovacion
(Forbes, 2011)

54%0

de los empleadores dicen
que la diversidad es
fundamental para
garantizar que estan
haciendo negocios
éticamente
(RobertWalters, 2017)




m/o REPENSAR LA DIVERSIDAD DEL TRABAJO
de los directores
ejecutivos afirmo que la
estrategia de D&I ha
tenido un efecto positivo
directo en el cliente.

(PWC, 2015a)

Diversidad de extraversion en equipos = mejor
cohesion social Barrick et al., 1998)

Diversidad de ajuste en equipos = mejor
rendimiento de equipo (Neumany col., 1999)

2. Desafios para la diversidad en el lugar de trabajo

45%0

de los empleadores sienten

45°%0 41°%

de los empleadores no de los empleadores que sus herramientas de
lugar de trabajo sienten diversidadla contratacion son ineficaz
diversidad puede generar desafios para atraer talento diverso

(Robert Walters, 2017) para la colaboracion

(RobertWalters, 2017)
obertWalters, 2017

REPENSAR LA DIVERSIDAD EN EL TRABAJO

Diversidad de la conciencia en los equipos =
peor actuacién (Barrick et al., 1998)

41%0

de los altos ejecutivos sienten
que el fracaso al conectar los
problemas de diversidad con
impulsores de trabajo es un
fallo.

(Forbes, 2011)

Diversidad de simpatia en equipos = peor
cohesion social y mas conflicto (Barrick et al., 1998)

Diversidad en el bienestar de los equipos = peor
actuacion de equipo (Barsade et al., 2000)
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El CASO POR DIVERSIDAD
EN EL TRABAJO

Una de las razones por las que la diversidad en el lugar
de trabajo es tan importante se deriva de un
argumento diferente, es decir, el individuo debe tener
la oportunidad de ser lo mejor que pueda. ES un
argumento convincente y los empleadores estan
convencidos de esta idea y el 54% cita la diversidad
como algo que es crucial para garantizar que estan
haciendo negocios de manera ética. (Robert Walters,
2017) y de hecho este sentido la igualdad esta
asegurada por la ley (Ley de Igualdad del Reino Unido,
2010).

Los beneficios de la diversidad en el lugar de trabajo
no son solo morales. Se encontrd que las empresas
del cuartil superior en  diversidad tenian mas
probabilidades de superar financieramente a las
medianas de la industria que las empresas del cuartil
inferior en diversidad de género (en un 16%) y
diversidad étnica (en un 35%) McKinsey & Company,
2017). Las organizaciones con representacion
femenina en la junta superaron a las que no lo tenian
en un 26% en el desempefio del precio de las
acciones (Credit Suisse, 2012). Los académicos han
sugerido que los beneficios financieros de la
diversidad surgen de enfoques y perspectivas variados
que conducen a mas ideas e innovacion, lo que a su
vez conduce a una mejor toma de decisiones, un
pensamiento mas complejo y, en Ultima instancia, a
estar mejor  equipado para desafios imprevistos
(O'Donovan, 2018).

Hay un caso solido para las ventajas de la variedad de perspectivas y enfoques que aporta la diversidad.

La diversidad en el lugar de trabajo aporta diferentes perspectivas sobre cdmo abordar las tareas. Es
mas probable que los equipos de alta direccidn diversos se centren en la innovacion ( Talke et al.,
2011) y se ha encontrado que es mas probable que introduzcan innovaciones de productos que las
homogéneas Nathany Lee, 2013).

“LA DIVERSIDAD FORMA EL COMO VEMOS LAS SITUACIONES, A MEDIDA QUE EL

FUNCIONAMIENTO COGNITIVO Y LAS ACTITUDES VARIAN CON LA DEMOGRAFIA”.

Los equipos diversos también tienen el potencial de ser mas productivos y tomar mejores decisiones.
Cuando los miembros del equipo abordan las tareas de manera diferente, los conflictos relacionados
con las tareas son mas frecuentes. El manejo eficaz de estos conflictos da como resultado una mejor
consideracién de todos los aspectos de la tarea y, en consecuencia, mejores soluciones. En un
estudio de investigacion, se descubrid que la diversidad étnica en los equipos conduce a un aumento
en el escrutinio y, en Ultima instancia, a una mejor toma de decisiones y desempefio en la tarea de
precios de mercado ( Levine et al., 2014).
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Otro estudio encontrd que los jurados diversos deliberan perspectivas con mas precision que los
homogéneos. (Sommers, 2006).

También existen preocupaciones mas practicas para crear una fuerza laboral diversa. La demografia
tanto de la poblacion en general como de la poblacién trabajadora del Reino Unido ha cambiado y es
necesario impulsar la diversidad para atraer personal con habilidades Unicas. Para el personal que se
incorpora a la fuerza laboral, el 80% afirmd que la politica de diversidad e inclusién del empleador
potencial era un factor importante en cuanto a si eligieron unirse a una empresa ( PwC, 2015b).

Los cambios demograficos son una consideracion importante tanto para los clientes como para los
empleados. Robert Walters (2017) inform6 que dos tercios de los empleadores creian que se
necesitaba una fuerza laboral diversa para atender mejor a su diversa base de clientes.

La mayoria de las investigaciones y la literatura de
la industria han colocado la cuestion de la diversidad

como arraigada Unicamente en la demografia
facilmente detectable (Jackson y col., 2003), como
la edad, el género y la raza, y cdmo se relacionan
con los resultados laborales positivos o negativos
Guillaume et al., 2017). Sin embargo, la diversidad
es mas amplia que esto.

“LA DIVERSIDAD ENCUENTRA CUALQUIER ATRIBUTO QUE GUIA A LAS
PERSONAS PARA PERCIBIR A OTRO COMO DIFERENTE A ELLOS MISMOS"

Diversidad de personalidad Se ha propuesto durante mucho tiempo que tiene un impacto en la
eficacia de los equipos. Ya en los afios 50, la investigacion encontré que los grupos con
heterogeneidad de personalidad eran mejores para resolver problemas ( Hoffman, 1959). Estas
ideas estan comenzando nuevamente a ganar traccion y atencion de la investigacion.

Los estudios también han buscado investigar la interaccion entre la demografia y la personalidad y
cdmo esto afecta la diversidad del lugar de trabajo. Flynn y col. (2001) sugirié que los efectos de la
diversidad en los equipos estaban moderados por los rasgos de personalidad. Las personas
demograficamente diferentes eran percibidas mas favorablemente si eran mas extravertidas y
mostraban una mayor capacidad de autocontrol. Esto, a su vez, condujo a una mayor integracién y
desempefio social. Esto tiene sentido, ya que ser sociable y emocionalmente inteligente permitiria a
una persona hacer que los demas se sintieran mas codmodos con ella. También se ha encontrado que
la curiosidad modera positivamente el desempefio del equipo en equipos diversos ( Homan et al.,
2008). Una vez mas, esto parece logico, ya que es mas probable que las personas muy curiosas
aprecien perspectivas novedosas y las entretengan.




Equipos que mostraron
diversidad en términos de
extraversion tienen mejor
cohesion social
(Barrick et al., 1998).

Otro estudio encontro
diversidad en términos de
ajuste y la extraversion
condujo a una mejor
actuacion de equipo
(Neuman et al., 1999).

Rethinking
Workplace

Diversity

Un estudio similar encontré que la
diversidad en términos de inteligencia
se correlacioné con una mejor
comunicacion y menos conflictos
(Bagshaw, 2004). Es probable que
cuando hay diferencias notables entre
las personas, asuman roles dentro de
la dindmica del grupo de manera mds
natural y, por lo tanto, los equipos se
vuelven mds cohesivos y mds
productivo.




EL BIG5MODEL

Extraversion .
Escrupulosidad

Estabilidad emocional . L.
Abierto a la experiencia

Amabilidad

El modelo de personalidad de cinco factores fue propuesto por primera
vez por Norman (1963) y describe como se puede definir nuestra
personalidad dentro de estos factores. El modelo que se presenta aqui
se basa en la version de Digman (1990). Su sélida base de evidencia ha
llevado a que se use comunmente como una medida de personalidad en
la literatura académica, incluida la investigacion sobre la diversidad de la
personalidad.

ALTO POTENCIAL

Escrupulosidad Enfoque de riesgo
Ajustamiento Aceptacion de ambigliedad
Curiosidad Competitividad

Este modelo de alto potencial fue propuesto por McRae y Furnham (2014) y
forma la base del High Potential Trait Indicator (HPTI). Ha extraido
elementos del modelo Big Five y muchos factores estan fuertemente
correlacionados. Los factores de escrupulosidad son similares, al igual que el
ajuste y la estabilidad emocional, y la aceptacion de la curiosidad y la
ambigliedad se relacionan con la apertura a la experiencia. Tiene el
potencial de usarse como una herramienta para evaluar la diversidad del
equipo.

TEORIADEL DISC

Dominio Firmeza

Influencia Conformidad

Un modelo de preferencias de comportamiento, en lugar de personalidad,
la teoria DISC sustenta el Analisis del Perfil de Personalidad (PPA). Hay
superposiciones con el modelo académico de los cinco grandes: los
factores activos de dominancia e influencia capturan elementos de
extraversion y firmeza tienen similitudes con amabilidad. Una ventaja del
PPA cuando se analiza la diversidad es su facilidad de aplicacion a las
auditorias en equipo, comparando perfiles de miembros individuales.
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RETOS PARA DIVERSIDAD
EN EL TRABAJO

A pesar de las aparentes ventajas de crear una fuerza laboral diversa, la realidad es menos
clara. En primer lugar, no siempre es facil de conseguir. A pesar de que el 85% de los
empleadores citan la diversidad como importante, solo el 46% tiene programas implementados
para atraer talento diverso y el 45% considerd que sus herramientas de contratacion eran
ineficaces para atraer talento diverso ( Robert Walters, 2017). Las implicaciones de costos se
han sugerido como una de las razones de esto, con el 46% de los altos ejecutivos sintiendo que
el presupuesto era un obstaculo importante para la diversidad. (Forbes, 2011). Ciertamente, los
costos pueden sumarse con personal especializado, capacitacion de empleados, adaptaciones a
las condiciones de trabajo, apoyo adicional y nuevos beneficios entre los que deben tenerse en
cuenta.

BAJO COSTO MUYALTO

Otros obstaculos comerciales que se han informado incluyen la falta de consenso sobre
quién es responsable de apoyar las iniciativas de diversidad y los programas que se han
implementado no siempre se ejecutan bien o no estan conectados con los impulsores
comerciales.

Incluso cuando se ha generado el impulso en el negocio y existen estructuras para apoyar
los esfuerzos de diversidad, el camino hacia una fuerza laboral productiva y diversa no
siempre es sencillo.

“EXISTEN SESIONES EN PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y PROGRESION”,

Las ofertas de trabajo que utilizan involuntariamente un lenguaje estereotipado atribuido a los
hombres son menos atractivas para las mujeres. Esto no se debe a que sientan que no pueden
hacer el trabajo, sino que sienten que la organizacion no es adecuada para ellos ( Gaucher et al.,
2011). A lo largo del proceso de reclutamiento también hay una gran cantidad de evidencia que
demuestra que el sesgo inconsciente perjudica a algunos grupos (ej. Uhimann & Cohen, 2005).
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También existen problemas potenciales cuando existe diversidad dentro del negocio.

«L0S GRUPOS NO SIEMPRE TIENEN EXITO EN APROVECHAR EL POTENCIAL
VENTAJAS DE LA DIVERSIDAD ”.

El simple hecho de implementar la diversidad, sin
gestionar de manera proactiva los conflictos que surgen
de las diferencias en las perspectivas, no traera
beneficios. Se ha sugerido que la medida en que |la
diversidad puede beneficiar a un grupo depende de qué
tan aparentes sean las diferencias, qué tan bien maneja
el grupo el sesgo y qué tan bien el grupo puede capitalizar
la variedad de perspectivas ( Guillaume et al., 2017).
También hay un papel que desempenar para el tipo de
organizacion. Al revisar estudios recientes, Guillaume et al.
(2017) encontraron que la diversidad solo mejoraba el
desempefio de las organizaciones que buscaban el
crecimiento o la innovacidn. Para aquellos con estrategias
de bajo crecimiento o baja innovacién, la diversidad en
realidad estaba relacionada con el desempefo de los
demas.

Otro asunto tiene que ver con cémo se plantean las
estrategias de diversidad a los grupos mayoritarios. La
diversidad puede verse como una fuente de resentimiento
y desconfianza y esto puede generar resistencias que
obstaculizan el progreso. Se ha demostrado que los
grupos mayoritarios tienen una menor participacion en el
lugar de trabajo en grupos mas diversos ( Tsui y col.,
1992). Para dar un ejemplo de esto, la BBC sufrio
recientemente una reaccidon violenta tras un puesto de
trabajo exclusivo para candidatos negros, asidticos y de
minorias étnicas.

(HR Grapevine, 2017).

“IA MAYORIA DE LOS GRUPOS DEBEN SENTIR QUE NO ESTARAN
DESVENTAJAS POR ESFUERZOS PARA AUMENTAR LA DIVERSIDAD ”,
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El enfoque de los programas de diversidad e inclusion suele ser estrecho, y las empresas desarrollan
intervenciones dirigidas solo a una diversidad demografica mas aparente, como el género y la etnia.
Sugerimos que también se debe prestar atencion a la composicion de la personalidad de los equipos. Esto, en
si mismo, no esta claro. Incluso cuando se habld por primera vez de la personalidad, la evidencia fue mixta (
Haythorn, 1968). Mas recientemente, se ha descubierto que la diversidad de la personalidad tiene un impacto
negativo en la integracion social del equipo ( Harrison y col., 2002). Esto sugiere que también con la
personalidad, podria darse el caso de que la homogeneidad sea mas facil, pero no mas productiva.

Al observar los rasgos de personalidad especificos, la diversidad no siempre beneficia a los equipos. Se ha
encontrado que la diversidad de la conciencia en los equipos se correlaciona con un desempefio deficiente (
Barrick y col., 1998). Las personas muy concienzudas son quizas menos productivas si perciben que las
personas no se esfuerzan tanto, y las personas menos concienzudas pueden volverse complacientes si sienten
que los demas colaboraran. Se ha demostrado que la diversidad en la amabilidad (firmeza) dentro de los
equipos esta relacionada con lo peor el intercambio de cargas de trabajo y los conflictos ( Barrick y col., 1998).
Nuevamente, si algunos miembros del equipo son mucho mas asertivos mientras que otros se someten a la
presion, el resentimiento puede provenir de las percepciones de injusticia. También hay alguna evidencia de
que la diversidad emocional afecta negativamente el desempefio del equipo donde los miembros del equipo
varian mucho en bienestar ( Barsade et al., 2000). Puede haber dificultades para compartir la perspectiva si
existe una gran divergencia en las situaciones de busqueda optimistas y positivas de los miembros del grupo.

RASGO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Automotivacion Felicidad

Adaptabilidad )
Regulaciéon emocional

Conciencia social \ Regulacién emocional

. ‘ | Regulacién emocional
Asertividad

Manejo de emociones Control de impulsos

Relaciones Manejo del estrés

Expresion emocional = Empatia

Percepcidon emocional

Propuesto por Petrides y Furnham (2001), el modelo de Inteligencia Emocional del Retrato, que forma la base
de la evaluacién del TEIQue, describe la inteligencia emocional como un conjunto de rasgos y habilidades. Es
un modelo muy bien respaldado, lo que ha motivado su uso en cientos de estudios académicos. Es un
modelo Util para considerar la diversidad en los equipos, observar déonde los miembros son en gran medida
similares o diferentes y discutir como se reconcilian las diferencias en los enfoques.
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COMO CULTIVAR CON
EXITO DIVERSIDAD
EN EL TRABAJO

OFERTAS DE TRABAJO

Hay muchos cambios practicos que pueden realizar las
organizaciones. Las ofertas de trabajo deben contener
descripciones precisas de las calificaciones y habilidades
necesarias, pero evite el lenguaje que pueda disuadir a
los grupos minoritarios de postularse. Herramientas de
correccion (cdmo este; Matfield, 2014) puede ayudar a
los departamentos con sesgos de género de los anuncios
de empleo. También se deben evaluar las publicaciones
y los sitios de carreras para asegurarse de que sean
accesibles. Las organizaciones deben considerar la
posibilidad de asociarse con una organizacion de
terceros que se especialice en la diversidad. Thomas
International tiene experiencia en la evaluacion de
procesos de contratacidon para aislar cualquier fuente de
sesgo inconsciente y posible impacto adverso.

Siempre debe haber una variedad de partes interesadas
que evallen los CV y se debe considerar la eliminacion
de informacion personal antes de la toma de
decisiones. Los paneles de seleccion y promocion
deben ser diversos ellos mismos para reducir el sesgo.
La transparencia es clave.

Los criterios relacionados con las promociones y los
aumentos salariales deben establecerse con
anticipacion. Se ha descubierto que la creacién de
responsabilidad mediante la adopcién de estos pasos
reduce la brecha salarial de género y minorias étnicas
(Castilla, 2015). La transparencia en estos procesos se
ha relacionado positivamente con una mayor
productividad, innovacidon y menor rotacion de personal
(Armstrong et al., 2010).

PROGRAMAS DE DIVERSIDAD

Deben aprovecharse las oportunidades para capacitar y educar a la fuerza laboral. En una revision de
trabajos académicos que buscan maximizar los beneficios de la diversidad, Galinsky et al. (2015)
encontraron que promover la diversidad conducia a una reduccidn del sesgo y a mejores
interacciones entre grupos. También se ha encontrado que las creencias positivas sobre la diversidad
tienen un impacto positivo en si la diversidad conduce a una mayor integracidn social e innovacion (
Guillaume et al., 2017). PwC descubrié que educar a su fuerza laboral hacia que el personal sintiera
una mayor inclusién donde se valoraban y respetaban las diferencias (PwC, 2016).
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Al crear programas de diversidad, no se debe considerar que los esfuerzos excluyen a los grupos
mayoritarios. Cuando las ventajas de la diversidad se destacan tanto en la mayoria como en la
minoria, es menos probable que las intervenciones sean vistas con resentimiento. Por otro lado, los
efectos positivos de la diversidad se veran socavados si los grupos perciben a otros diferentes como
una amenaza. Una forma de lograr esto es enmarcar los programas como integradores, incluyendo
explicitamente a los grupos mayoritarios. Jansen y col. (2015) encontraron que dichos enfoques
estaban significativamente mejor respaldados por grupos mayoritarios que los enfoques que no
hacen referencia a sus grupos. También se ha descubierto que las intervenciones que fomentan la
toma de perspectivas de grupos minoritarios ayudan a los grupos mayoritarios a integrar las
perspectivas de los demas con las propias y, en Ultima instancia, conducen a un mejor desempefo y
toma de decisiones ( Galinsky et al., 2008). El intercambio de percepciones conduce a una mayor
integracion social y fomenta los efectos positivos de la diversidad. También es importante medir
cuantificablemente la participacidn en el lugar de trabajo de todos los grupos a nivel demografico y
garantizar que no haya resultados negativos no deseados de los esfuerzos de diversidad. Otra forma
de lograr esto es crear estructuras de recompensa que otorguen valor al equipo en lugar de a las
metas individuales. Las estructuras solidas de recompensa del equipo deberian tener un impacto
positivo en la colaboracién del equipo.

Todas las intervenciones de diversidad deben evaluarse de manera sdlida. Al descubrir que el
personal femenino se estaba yendo, PwC asumid que esto se debia a la falta de apoyo para las
madres, asi que tome medidas para brindarles un mejor apoyo. Al analizar mas profundamente los
datos, encontraron que en realidad eran mujeres mas jovenes que se marchaban las que estaban
siendo reemplazadas por hombres mas experimentados ( PwC, 2015a).

Thomas puede apoyar con un analisis detallado del reclutamiento, el desarrollo y la jubilacion a
través de evaluaciones de impacto inverso y evaluacién comparativa del talento.

REPENSAR LA DIVERSIDAD DEL LUGAR DE TRABAJO

La diversidad dentro de una organizacion no puede enfocarse demasiado. Es posible sentirse
incluido en algunos aspectos y excluido en otros, por lo que los esfuerzos que se centren en
uno o dos datos demograficos no tendran tanto éxito como enfoques mas integrales. La
personalidad también debe ser considerada al formar equipos diversos.La mayoria de las
razones académicas para los impactos de la diversidad demografica asumen que las
diferencias demograficas estan asociadas con diferencias en atributos subyacentes ( Jackson y
col., 2003), por lo que es mas probable que las intervenciones tengan éxito cuando evallen
conscientemente estos atributos. Flynn y col. (2001) encontraron que la personalidad
moderaba los efectos positivos de la diversidad. Los motivadores de la personalidad y del
comportamiento deben medirse y tenerse en cuenta al crear equipos. Esto se puede reforzar
con sesiones de equipo facilitadas.
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PROMOVER LA DIVERSIDAD MEDIANTE LA RECLUTAMIENTO

Harvey Nash es una empresa de contratacion global que valora la importancia de la diversidad.
En 2016, se asociaron con Thomas International para evaluar si habia alguna evidencia de
impacto adverso en su solido proceso de contratacién. Durante 12 meses, Thomas rastred a
cientos de solicitantes para puestos en Harvey Nash, monitoreando la diversidad demografica,
las preferencias de comportamiento y el resultado final de las solicitudes. Harvey Nash sabe
que la diversidad es mas que solo la demografia, y recluta con diversidad en las preferencias
de comportamiento, los motivadores y la personalidad en mente.

]

Comportamiento de Thomas International no
se demostré6 que la evaluacion (PPA)
tuviera un impacto adverso en ningun
grupo. En cuanto al género, la etnia, la
edad, la sexualidad y la discapacidad,
ningln grupo era mas o menos probable
que tuviera algun perfil. Al utilizar esta
herramienta, Harvey Nash pudo reducir el
sesgo inconsciente en el proceso de
contratacion. También les permitié ver qué
perfiles eran mas raros y, por lo tanto,
podria respaldar la diversidad de
comportamientos en el lugar de trabajo, asi
como  también observar qué perfiles
finalmente tuvieron mas o menos éxito.

El analisis estadistico examind la probabilidad de
que cada grupo demografico progresara vy
abandonara en cada etapa, utilizando indices de
impacto, pruebas estadisticas y pruebas practicas.
Se encontré que cualquier grupo estaba siendo
afectado negativamente en el proceso de
contratacién,  aunque pudimos hacer
recomendaciones para mejorar aun mas los
procesos. Tras los resultados del estudio, Harvey
Nash logr6é convertirse en la primera empresa de
contratacién en lograr el Estandar Nacional de
Igualdad, una de las acreditaciones de diversidad
e inclusion mas rigurosas y prestigiosas del Reino
Unido.
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CONCLUSION

La diversidad en el lugar de trabajo es mucho mas que una cuestion moral. Las
organizaciones pueden aprovechar la diferencia en las personas para ayudarlas a ser mas
exitosas, mas innovadoras, mas habiles y mas capaces de satisfacer las diversas necesidades
de sus clientes. Sin embargo, no basta con adoptar medidas para construir una fuerza
laboral diversa. El conflicto que surge de diferentes perspectivas y la resistencia de los grupos
mayoritarios tiene el potencial de obstaculizar la eficacia de los programas de diversidad.
Ademas de esto, la omision de la diversidad de la personalidad del discurso es un gran
descuido, especialmente considerando los supuestos ampliamente sostenidos de que las
ganancias de la diversidad demografica son causadas por diferencias en los rasgos
subyacentes.

Solo si se tienen en cuenta estos factores, las organizaciones pueden beneficiarse
plenamente de una fuerza laboral diversa e inclusiva

Si desea obtener mas informacion sobre lo que se ha discutido en este documento técnico, o desea hablar sobre cémo

traer ideas de diversidad de personalidad, compromiso del personal, evaluaciones comparativas de talento o auditorias de
impacto adverso a su organizacién, comuniquese con Thomas, quien podra recomendarle las mejores. enfoque para su

negocio.

Hable con su asesor o contactenos

Integral Management Consulting

a. San Marcos 26 | Santa Teresa Contreras | 10710 | México D.F.
t. 56528600 | 5135 2525 | 5135 2870

e. servicioimc@mxintegralmc.com

w. www.mxintegralmc.com

dieciséis
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