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El concepto de diversidad implica di-
ferencias en cuanto al personal (e.g. edad,
género, origen racial o étnico, orientacion
sexual, discapacidad). Las percepciones
que tienen los altos ejecutivos de recursos
humanos en Espafia sobre la gestion de la
diversidad y el rendimiento de la empre-
sa son diversas y es por ello que, a través
de la informacion recogida mediante un
cuestionario basado en el Business Case
de la Comision Europea para la Diversi-
dad (1) a 3000 empresas de los 25 Estados
miembros de la UE, miembros del Euro-
pean Business Test Panel, se realizd un
analisis de cluster.

Asi, el género es el area principal de
diversidad (81%), sequido por discapaci-
dad (579%), raza u origen étnico (56%) y
edad (48%). Los beneficios percibidos por
la diversidad en un 96% apuntan a la re-
putacién de la empresa, imagen corporati-
va 0 buenas relaciones con la comunidad.
De la muestra, el 37% de los sujetos estan
totalmente de acuerdo en que la diversi-
dad influye en sus estrategias comerciales
y de marketing frente a un 60% que cree
que la influencia es poca o ninguna.
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La gran mayoria de los encuestados
(849%) respondid que si cuando se les pre-
gunto si incluian la innovacion dentro de
su diccionario de competencias. Y, en me-
nor medida, el 61% indica que se puede
medir el impacto de la diversidad en la
innovacion. El 65% de las empresas que
tienen o estan implementando politicas
de diversidad no monitorean ni evaltan
periddicamente esas iniciativas para me-
dir su impacto y resultados.

Tres perfiles distintivos de gestion sur-
gen segun el grado de importancia atri-
buido a la influencia de la gestion de la di-
versidad en el desempefio de la empresa:

a) Perfil 1: Ejecutivos moderados.
Son el grupo mayoritario (43,3% de
la muestra). Aprecian especialmen-
te el impacto en la reputacion de
la empresa y reconocen las ventajas
de la diversidad de manera mode-
rada. Consideran que el acceso a
nuevos colectivos de trabajo y/o
empleados de alta calidad y ventaja
competitiva estan entre los prin-
cipales impactos positivos de una
fuerza laboral diversa
Perfil 2: Ejecutivos convencidos de
la importancia de la gestion de la
diversidad. Representan el 25,8%
de la muestra. Creen firmemente en
la gestion de la diversidad y lo ven
como positivo en todas las areas y
precisamente, el cumplimiento de
las normas legales es el aspecto
que menos les preocupa. Para estos
directivos la reputacion de la em-
presa, la imagen corporativa o las
buenas relaciones con la comuni-
dad son el principal impacto positi-
vo de la diversidad. Lo siguiente es
la atraccion del talento y la mayor
motivacion y eficiencia del perso-
nal.

c) Perfil 3: Funcionarios, representan
el 12,5% de la muestra. Perciben la
gestion de la diversidad necesaria,
especialmente para cumplir con la
legislacion y también en un mo-
mento especifico, pero no conciben
ventajas internas o de otro tipo.
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Dan importancia a la reputacion
corporativa y las relaciones comu-
nitarias y el acceso al talento, pero
en menor medida que los clusters
anteriores.

Perfil 4: Ejecutivos no compro-
metidos: Representan el 18,4%
restante. No consideran que sea
necesaria una gestion especifica
de la diversidad bien por descono-
cimiento o porque no perciben sus
ventajas.
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Ciertamente, cuando se pregunta a los
encuestados sobre el impacto de la diver-
sidad, la gran mayoria no han desarrollado
politicas y practicas especificas. Los prin-
cipales desafios estan relacionados con la
medicion de su impacto en los resultados
y el compromiso de la direccion, ademas
de una formacion y concienciacion ade-
cuadas que permitan disminuir el Perfil 4.

Estos resultados deben considerarse
con cautela debido a su caracter explora-
torio. Sin embargo, se puede concluir que
el contexto analizado es un factor crucial
en el desarrollo de la teoria de la gestidn
de la diversidad para la implementacién
de politicas. Las futuras lineas de inves-
tigacion estudiaran cémo las practicas
de Gestion de la Diversidad estan direc-
tamente relacionadas con la estrategia y
como los distintos paquetes de politicas
aumentan la eficacia para alcanzar nive-
les mas altos de rendimiento.
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