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RESUMEN



La misién de Fundacién para la Diversidad es
trabajar por la diversidad y la inclusién en las
empresas y organizaciones en Espafia. Nuestra labor
es acompafiarlas en el camino que emprenden
proporciondndoles herramientas y conocimiento qué
faciliten llevar a la practica sus objetivos de diversidad e
inclusion. Como parte de esta misién, Fundacién para la
Diversidad estd comprometida con Lla generacion de
conocimiento cientifico sobre la diversidad y su impacto en las
organizaciones.

Y con este objetivo nacié en su momento “Diversity Lab”, una alianza
entre IE Foundation y Fundacién para la Diversidad, que tiene por objetivo
la reflexiény la generacién de herramientas teérico -précticas que faciliten
el trabajo de las empresas en esta materia.

Esta colaboracién se gesté con la elaboracién de un estudio pionero sobre la
relacién entre diversidad e innovacién. Y dimos continuidad al trabajo de

investigacién con el desarrollo del Indice de Innodiversidad, una herramienta
disefiada en conjunto entre los Centros de Diversidad e Innovacién del ie University
que permite medir las politicas de diversidad e innovacién de la empresa en Espafia e
indicar el camino a seguir en lo que a una gestién adecuada de la diversidad se refiere.

Presentamos la segunda edicién del indice de Innodiversidad en la que han participado 297
empresas. De ellas, 167 son grandes empresas, 27 de ellas cotizadas, 47 medianas y 83 pequefas.

Todas ellas abarcan una amplia variedad de sectores incluyendo los servicios profesionales y
legales, la industria, la salud, la tecnologia o el comercio y la distribucién. Estos datos indican que el
informe se ha elaborado a partir de una muestra representativa por su transversalidad del tejido
empresarial espafiol.

Introduccioéon

Los resultados de la investigacion ponen de relieve que las empresas han avanzado en sus politicas de
diversidad e inclusién en los dos ultimos afios. Pero también que han intensificado sus politicas de
innovacion.

Sin duda, uno de los efectos que ha tenido la pandemia, ha sido convertir a las personas y su cuidado
en la prioridad. Y asi también lo han entendido las organizaciones, sus ejecutivos y las politicas de
gobernanza desarrolladas que han trabajado por avanzar en la mejora del bienestar de sus empleados.
Consecuentemente, la gestion de la diversidad y la inclusién se han visto beneficiadas, y todos hemos
salido ganando con ello.

Esta investigacién no habria sido posible sin el apoyo comprometido de Pfizer y HP. Ambas empresas
entendieron la necesidad imperiosa de generar conocimiento sobre la Innodiversidad desarrollando
instrumentos de diagndstico fiables para poder medir el impacto de las politicas empresariales. Os
agradecemos vuestra vision, liderazgo y compromisoy estamos seguros de que seréis un ejemplo para
muchas otras organizaciones.

Nuestro agradecimiento también a AmChamSpain (American Chamber of Commerce Spain) y La
Chambre (Camara de Comercio Franco-Espafiola) por el ejercicio de divulgacién activa entre sus
socios. A la AED y la CEOE por participar en la divulgacién de los resultados de la primera edicién.
También queremos destacar el apoyo recibido por parte de Medialuna Comunicacién y RRHH Digital
en la difusién del estudio, fundamental para su visibilidad e impacto.

Gracias también a las empresas que han completado este ejercicio de autodiagndstico, en particular las
que lo hacéis por segundo afio, ya que sin vuestra generosidad este estudio no habria sido posible.

La gestion conjunta de innovacién y diversidad es un reto para las organizaciones, pero también una
oportunidad para mejorar su calidad y su competitividad. Por ello animamos a las organizaciones ya
comprometidas con estos valores a convertirse en expertos y en referentes en innodiversidad.

M? Eugenia Girén
Presidenta
Fundacién para la Diversidad
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Una de Llas mayores fortalezas de las

organizaciones estd en la calidad de las personas

que las conforman y, por lo tanto, en la calidad y

representacion de sus diversidades. Gestionar la

“Diversidad” significa sacar partido de las diferencias

que ofrecen aspectos como el género, la edad, la cultura,
Lla experiencia, la etnia y las funcionalidades diversas.

Los lideres empresariales tienen que dar espacio al talento que
no entiende de esas diferencias y estéd presente en todas ellas. La
necesidad de un cambio de cultura hacia una igualdad de
oportunidades otorga a los Llideres empresariales la gran
responsabilidad de superar discriminaciones histéricas impulsando un
cambio de ciclo. Estaresponsabilidad es ain mayor para los hombres que
ocupan los puestos mas relevantes en la gestion empresarial cuya
presencia aun prevalece de manera abrumadora. Los lideres deben favorecer
las condiciones para que se produzca unaigualdad de oportunidades real y los
talentos, tanto masculinos como femeninos, puedan desarrollarse también en
beneficio de las empresas que los acogen.

Presentacion

Estd comprobado por numerosos estudios que una mayor diversidad y en particular la de género tiene
como resultado una mayor innovacién.

e Asi lo indica nuestro “Indice de Innodiversidad” elaborado por la Fundacién ie y Fundacién
para la Diversidad.

® Yaen el 2018, BCG en su estudio indicaba que diversidad e innovacién producen unincremento de los
ingresos del 19% mas altos.

® Mientras que McKinsey, ya en el 2015, apuntaba que "Para 2025 la igualdad de género creard 240
millones de empleosy 28 billones de délares al PIB mundial”.

No es un caso aislado que los inversores estén apostando cada dia mds por empresas mas humanas,
donde la atencidn a la diversidad y al impacto social, es siempre positivo.

“La diversidad de género es una clara oportunidad”: La fortaleza de la mujer y su contribucién esté
exactamente en ser mujer, en procesar la informacién de manera distinta, en tener distintas
sensibilidades o en sus capacidades multitasking. Sirven mas mujeres lideres que creen en el valor de
ser Mujer, como sirven mdas mujeres jévenes que apuesten también por las facultades STEM
reduciendo en perspectiva el actual gap en los sectores cientificos y tecnolégicos.

De igual modo, una parte de la financiacién publica y privada asignada en los planes de
recuperacion y resiliencia europeos esta dedicada a impulsar la participacion paritaria de las
mujeres en la economiay la sociedad.

Esto supone, por lo tanto, un momento decisivo no sélo para las mujeres, sino también para toda la
sociedad y para un crecimiento econémico mas sostenible. Es una gran oportunidad que debemos
aprovechar conjuntamente desde el compromiso y la confianza de crear una realidad mejor para todos.

Giuseppe Tringali

Vice President International Advisory Board ie

President of GCCie/EY

President of the Advisory “Top Board” en Headspring ie/FT

e
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Celia De Anca
@ https://www.linkedin.com/in/celiadeanca

Celia de Anca es actualmente la Vice Decana de Etica, Diversidad e Inclusion
en ie University, asi como su Directora del Centro de Diversidad.
Anteriormente ha trabajado como directora de programas corporativos en la
Euro-Arab Management School, (EAMS), Granada. Asimismo, ha desarrollado
su trayectoria profesional en la ONG CIPIE y en la Division Internacional del
Banco de Santander. Ha cursado Masters en la Fletcher School of Law and Diplomacy,
(Boston) y en la Universidad Politécnica de Madrid. Es licenciada y doctora por la Universidad
Auténoma de Madrid, con una tesis comparativa sobre los fondos de inversién isldmicos y
ético/ecoldgicos en el mercado de Londres.

Es autora del libro Beyond Tribalism, Palgrave/Macmillan 2012 y coautora del libro, Managing
diversity in the global organization, Mcmillan 2006, ademds de diversas publicaciones
monograficas asi como en revistas especializadas. Ha sido asesora externa de Merrill Lynch’s
Diversity and Inclusion Council (Londres), de 2006 a 2008, y miembro del Comité Ejecutivo
del ie Business School del 2006 al 2016. Es miembro de la Comisién ética del Fondo de
Inversién ético de InverCaixa. Ha recibido el premio a la directiva del afio 2008 otorgado por
la organizaciéon de mujeres empresarias madrilefias ASEME. Su trabajo es regularmente citado
por los principales pensadores como Zigmunt Bauman entre otros, y ha sido elegida entre los
50 pensadores en gestion de mas influencia global en el top50 ranking 2013/15

http://www.thinkers50.com/biographies/celia-de-anca
http://centerfordiversity.ie.edu/

Los autores

Salvador Aragén

@ https://www.linkedin.com/in/salvador-aragon-078100

Salvador Aragén combina las aproximaciones practica y académica al mundo de
la innovacién empresarial impulsada por las nuevas tecnologias. En su funcién
de directivo, profesor y consultor busca dar una respuesta coherente al desafio,
problemas y oportunidades que la tecnologia crea dentro de las empresas,
organizaciones y sociedades.

Como “practitioner” de la innovacién, Salvador Aragén asume la funcién de Director General de
Innovacién dentro de ie Business School, donde se plantea comprender y afrontar los retos
organizativos, tecnolégicos y de mercado que debe afrontar una de las escuelas de negocio mas
innovadoras del mundo.

Desde una perspectiva investigadora, Salvador Aragén ha enfocado la innovacién como un
encuentro entre el mercado, el talento y la tecnologia. Fruto de esta aproximacion ha publicado
estudios en torno a la convergencia y sociedad digital, el desarrollo de nuevos servicios basados
en tecnologias emergentes, la aparicion de nuevos modelos de negocio basados en el
paradigma de ecosistemas orquestados o el papel de la diversidad en la innovacién organizativa.

Salvador Aragén desarrolla una intensa actividad de consultoria en empresas y organizaciones
en diversos sectores y paises. Es miembro del Comité Asesor del Instituto de Auditores Internos
de Espafia y vocal del grupo de movilidad y nuevas tecnologias de AMETIC.



Los partners

S = i{. Sergio Rodriguez

Helena Herrero

Presidenta de HP para el sur de Europa

En HP creemos que los equipos diversos son mas innovadores y creativos,
aportan perspectivas diferentes y favorecen la resolucién de problemas.
Vivimos en una sociedad diversay, por ello las empresas tienen que ser diversas
para atraer el talento, conectar con el nuevo consumidor y transmitir nuevas
ideas y soluciones que influyan positivamente en la sociedad y en las personas
en un entorno tan complejo y convulso como el actual.

Y es que la crisis generada por el COVID-19 ha puesto de manifiesto la necesidad de generar
nuevos modelos para la gestién del trabajo y la productividad de las organizaciones. La digitaliza-
cién ha traido consigo nuevas formas de entender los negocios y los equipos. Por ello, es més
importante que nunca que las empresas dispongan de indicadores que les permitan autoevaluar-
se en aspectos de Diversidad e Innovacién. Y todo ello queda resuelto con este Arbol de la
Diversidad, que permite a las empresas realizar un diagnéstico de su propia organizacién y tomar
decisiones para corregir errores y mejorar su competitividad.

Estamos convencidos que sélo la uniéon de ambas podrd generar un ecosistema de crecimiento
social y econémico para afrontar la nueva normalidad, y dar respuesta a los retos que debemos
afrontar para construir un futuro mejor. Un nuevo entorno donde las empresas deben desempe-
far un papel primordial en este mapa de crecimiento y donde sélo a través de una correcta com-
binacién de ambas nos permitird afrontar los cambios que aun estan por llegar.

Director General de Pfizer Espafia

\ _ El indice de Innodiversidad es una herramienta til, que permite a las empre-

sas medir su gestién de la diversidad y su correlacién con la innovacién. En
Pfizer apostamos desde sus inicios por este proyecto, por un lado, como
parte de nuestro compromiso de impulsar la diversidad en las empresas y la
sociedad; y, por otro, prestando nuestra evolucién interna en materia de
innodiversidad con el objetivo de seguir creando un entorno laboral de exce-
lencia por y para nuestros profesionales.

Pﬁzer

En Pfizer consideramos que innovacién y diversidad tienen que ir de la mano, porque los equi-
pos plurales son mucho mas ricos y competitivos. Por nuestra experiencia, Los grupos de trabajo
diversos e inclusivos son mas tolerantes hacia las diferencias, méas propensos al intercambio de
ideas y mds proclives a la innovacién, que, al fin y al cabo, es uno de los fines ultimos de las
empresas, ser innovadores para ser mas competitivos.

Por esto, animo a las empresas a participar en siguientes convocatorias del indice de Innodiver-
sidad. No importa cudl sea su tamafio o sector de actividad. Seguro que extraen conclusiones
interesantes que les sirven para crear entornos laborales diversos, inclusivos, y, por consiguien-
te, generadores de innovacion.




Diane Tucci

Chairwoman Diversity & Inclusion Committee de la Cdmara de
Comercio de EEUU en Espafia

Consideramos que el Indice de Innodiversidad es una iniciativa de gran valor
para las empresas que componen nuestra entidad. Muchas de ellas son
pioneras en el desarrollo de buenas practicas en diversidad e inclusién y
llevan incorporada la innovacién en su ADN. Sin embargo, la correlacién de
ambas dreas en este estudio es un elemento Unico para la identificacion de dreas de mejora en
el tejido empresarial espafiol.

AmChamSpain

La primera edicion del indice ya fue un hito para nuestros miembros. La situacién econémica y
social actual refuerza la necesidad de fortalecer la competitividad de nuestras empresas y esta
segunda edicién es una herramienta de gran valor para recuperar la senda de un crecimiento
sostenible e inclusivo.

s CCl FRANCE ESPAGNE

@

Los partners

Sara Bieger

Presidenta de la Camara Franco-Espafiola de Comercio e Industria

Viendo cifras de presencia femenina en puestos de direccién en Francia donde
gracias a la ley Copé-Zimmermann de 20ll se ha pasado del (0% de mujeres
en Consejos de Administracion a 44 % en menos de |0 afios y en Espafia,

§ CAMARA FRANCO-ESPAROLA

La Chambre donde la cifra se sitta en el 30 %, (porcentaje del |7 % en puestos de presiden-

cia y alta direccién), pensamos que en nuestros dos paises hay todavia mucho
que hacer juntos en temas de diversidad.

Por ello, desde el puesto de observacién que constituye la Camara Franco-Espafiola en cuanto
aintercambios entre nuestros dos paises, con unas 2.000 empresas francesas en Espafia (més de
330.000 empleos directos), nuestro objetivo es contribuir a promover las buenas practicas a
ambos lados de los Pirineos.

Convencidos de los beneficios de unir los conceptos de Innovacién y Diversidad hemos apoya-
do decididamente la iniciativa de la Fundacién Diversidad entre las empresas de nuestra comu-
nidad de negocios y hemos animado a la participacion dando visibilidad a las buenas practicas
de nuestros asociados y la posibilidad de que otros conozcan el estudio y se animen a trabajar
en esa linea en el futuro ya que es una herramienta que facilita la competitividad y el crecimiento
sostenible e inclusivo tan necesario siempre y mds en estos momentos.
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. Innodiversidad:

10 claves del informe 2021

Apuesta firme de la empresa asentada en Espafa por la innodiversidad. La subida en todos
los indices que compone el Indice de lnnodiversidad revela que la empresa en el contexto espafiol
cree en la diversidad, y la gestiona para ponerla al servicio de la innovacion.

La empresa espainola apuesta por la inclusion. Los datos del informe revelan que la empresa
espafiola no solo tiene interés por la diversidad, sino que ademas la gestiona con politicas de
inclusién y, todavia mas importante, apuesta por medir el impacto de sus politicas en el colectivo.
De esta forma, mas del 74% de las grandes empresas sefalan tener indicadores para
medir el impacto de las politicas de género. EL 5| % miden la gestion del colectivo de personas
con discapacidad. EL 38% de las empresas lo hacen con el colectivo sénior y el 27% sefialan medir
el impacto de las politicas LGTBI.

La empresa asentada en Espaiia apuesta por el talento sénior. Aunque el género sigue
siendo la variable que mas interés despierta entre la empresa espafiola con un 87,2% de la
muestra, el talento sénior es el que mas ha avanzado en interés por parte de las empresas
en mas de 6 puntos. La evolucién se sitiia en un 65% en el informe de 2019 a un 71,4% en
este segundo informe de 202l. Se sitda a dos puntos por detréds del interés de personas con
discapacidad (73,4%) y a casi 30 puntos del interés por el colectivo LGTBI (45,5%).

EL COVID-I9 ha resultado una oportunidad para reforzar las politicas de diversidad en
la mayoria de las empresas. EL 8| % de las empresas de la muestra declaran haber prestado
una especial atencién a la diversidad de género durante la pandemia; el 60%, a la diversidad de
personas con discapacidad; 60% a la diversidad del talento sénior, y 40% al talento de las
personas LGTBI.

Las empresas espafolas avanzan en su interés por la diversidad de experiencias de sus
empleados. En particular, la diversidad de experiencia en el sector y en la propia empresa (69,7 %
y 68,7%). En menor medida, las empresas empiezan a apostar por una diversidad formativa y
cultural entre sus empleados (65,3% y 49,2%, respectivamente).

6

La diversidad cognitiva no acaba de entrar en el radar de las empresas espafiolas. A pesar de
un pequefio aumento en todas sus variables, el interés por la diversidad cognitiva apenas atrae el 40%
de laempresas. Entre la diversidad cognitiva, el mayor interés es por las variables de liderazgo (42,1 %)
y personalidad (37,7%). En mucha menor medida, la resolucién de problemas (30%). Por dltimo, la
diversidad de pensamiento critico (23,6%), siendo esta ultima variable clave para la innovacion.

7

La empresa asentada en Espafia multiplica su innovacion en modelo de negocio como
respuesta al nuevo entorno de crisis que le fuerza a explorar nuevas propuestas de valor con las
que competir. De estar presente en un 57% de las empresas, pasa a estarlo en un 66% y alcanza
el 72% en la gran empresa.

O

La empresa espaifola apuesta por premiar a sus empleados mas innovadores. La mitad de
ellas ya otorga un reconocimiento no monetario a sus empleados innovadores, y un 40% los
incentiva econdmicamente. EL reconocimiento no monetario es especialmente alto en la
multinacional de origen espafiol, donde alcanza el 76% y el reconocimiento econémico en la
pequefia empresa, donde puede llegar hasta el 44% de las mismas.

9

La empresa asentada en Espafia descubre que puede ser disruptiva. Un tercio de las
empresas buscan romper sus mercados haciendo uso de la innovacién disruptiva. La mitad de las
grandes empresas lo hacen mediante procesos disruptivos, mientras que un 47% de las empresas
multinacionales de origen espafiol lo hacen mediante nuevos modelos de negocio.

®

La innodiversidad avanza en la empresa asentada en Espafa. Un 38% de las empresas
espafiolas ya estan gestionando conjuntamente la relacion entre diversidad e innovacion frente al
31% del pasado afio. La innodiversidad precisa de responsables y puntos de encuentro. La
gran empresa muestra el camino a seguir creando dreas responsables de innovacién y diversidad
(presentes en el 83% de las grandes compafifas) y mecanismos como equipos conjuntos o foros de
decisién compartidos ya presentes en el 80% de las mismas.




“La Innodiversidad es la capacidad organizacional para gestionar
conjuntamente diversidad e innovacion y mejorar la competitividad”
Celia de Anca, Salvador Aragén

2. ;Qué es el Indice

de Innodiversidad?

En los tiempos de alta complejidad en los que vivimos, Llas organizaciones estdn obligadas a evolucionar y
a ser disruptivas. Para ello, un uso adecuado de la gestién de la diversidad poniéndola al servicio de la
innovacion es crucial para la supervivencia como lo ha demostrado la investigacidon més reciente. De Anca

Este indice innovador se ha podido poner en préctica en el tejido empresarial espafiol, gracias al marco
proporcionado por el Diversity Lab, de la Fundacion IE y de Fundacion para la Diversidad, el apoyo de las
empresas Pfizer y HPR y la colaboracién de la AmChamSpain y de la Camara de Comercio Franco-Espafiola.

Aragén (2018) Page, (2007), de Anca, Gabaldon (2012), Gabaldon et al. (2016) Wang et al. (2016).

El modelo de Innodiversidad esta basado un drbol de tres ramas entrelazadas. La primera, la de la triple

diversidad y su gestion; la segunda, la de la triple innovacién corporativa y su gestién y, por Ultimo, en o ) Patrocinado por: En colaboracién con:
enlace de las dos ramas anteriores que nos permite poner la diversidad al servicio de la innovacién. FUNDACION .
¢ DIVERSIDAD &
Promovida po Q P zer / C» CCI FRANCE ESPAGNE S
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El Indice de Innodiversidad se ha elaborado mediante un instrumento de investigacién denominado el
Arbol de la Innodiversidad. Dicho instrumento permite que las compafifas comparen su gestién de la
diversidad, su gestién de la innovacion y su gestién de la innodiversidad con el ideal que
suponen las mejores practicas desarrolladas por las empresas mas avanzadas en cada campo a
“NOD‘VERS'D,@D nivel global. De acuerdo a dicha comparativa, las compafifas participantes pueden conocer su grado de

\‘::\‘%k madurez de acuerdo a cuatro categorias:
WAL
Empresa
Aquellas que desarrollan politicas y acciones, las miden en un grado significativo
y comienzan a ser reconocidas como referentes por otras empresas.
Empresa
Aquellas compafiias que han lanzado politicas y acciones que se ven
complementadas por mecanismos de medicidon de las mismas.
Empresa
Organizaciones que han comenzado la implantacion de politicas y acciones, pero
sin abordar de forma significativa su medicién.
Empresa
NO COMPROMETIDA

Aquella que no tiene la innodiversidad o sus distintos componentes en su agenda.

I'de Anca C. & Aragon S. (2018) The three type of Identities that shape our Identities . Harvard Business Review Blog .
https://hbr.org/2018/05/the-3-types-of-diversity-that-shape-our-identities
El indice de Innodiversidad, basado en este modelo, es un instrumento de anélisis y diagndstico que
cuantifica como la empresa gestiona la diversidad, la innovacion y la relacion entre las dos, como parte de
su estrategia en la blisqueda de una mayor competitividad.

2 Page, S (2007) The Difference, Princeton University Press. UK . Wang et al, (2016) Cognitive diversity and team creativity: Effects of team intrinsic
motivation and transformational leadership / Journal of Business Research 69 3231-3239.

3 de Anca, C..and Gabladén, P.(2012). The Media Impact of Board Member Appointments in Spanish-Listed Companies: A Gender Perspective, .Journal
of Business Ethics, VoL. 11 4(3).

# Gabaldon, P, De Anca, C. & Mateos de Cabo, R. (2016). “Searching for Women on Boards: An Analysis from the Supply and Demand Perspective”.

n Corporate Governance: an international Review, Vol. 24(3):37 1-385
5 Wangetal, (2016) Cognitive diversity and team creativity: Effects of team intrinsic motivation and transformational Leadership / Journal of Business

Research 69 3231-3239




3. (Cuales son los resultados globales

del Indice de Innodiversidad?

Los resultados muestran que, de acuerdo al grado de madurez comentado anteriormente, la empresa La gran empresa lidera los tres indices alcanzando la categoria de empresa referente en la gestion
asentada en Espafia: del talento femenino y en la gestién de todos los tipos de innovacién.
® £nsugestion de la diversidad, ha alcanzado la categoria de experta superando la calificacion de Si atendemos al comportamiento de los sectores encontramos sectores que han alcanzado la categoria
comprometida lograda en la pasada edicién de este estudio. de referente en su gestién de la innovacién como Energia y Agua, Servicios financieros, Servicios
profesionales y Tecnologfa. En el extremo opuesto, tan solo Hostelerfa y Turismo y Medios y
® En sugestion de lainnovacion, confirma su valoracion como experta. Entretenimiento aparecen bajo la categoria de no comprometidos en su gestion de la innodiversidad.

® £nsugestion de lainnodiversidad, la valoraciéon es de comprometida, mostrando que es en la
gestion conjunta de diversidad e innovacion es donde se dan las mayores oportunidades de mejora.

En los tres subindices, los resultados obtenidos en esta segunda edicién superan a los " .""—
conseguidos en el afio 2019. EWlo confirma, un creciente esfuerzo de la empresa espafiola en 3p
mejorar su gestién de la diversidad, innovacién e innodiversidad. Subindice de Subindice de Subindice de
DIVERSIDAD INNOVACION
EVOLUCION DE LA INNODIVERSIDAD Agricultura y Ganaderia Experta
Comercio y Distribucién Experta Experta
= = Construccion y Obras publicas
Educaciéon Experta
Energiay Agua Experta
Empresa Hosteleria y Turismo Experta
REFERENTE
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2. Los datos mas relevantes sobre

la gestion de la Diversidad &

Se confirma el interés de la empresa asentada en Espafia en gestionar la diversidad, ya que el 99% de las En cuanto al tipo de diversidad, sigue siendo la diversidad demografica la que despierta mds interés,
empresas de la muestra muestran interés por gestionar la diversidad. Por tamafio de empresa, confirman seguida de la diversidad experiencial y, por Gltimo, la diversidad cognitiva. Observamos una pequefia
suinterés el 100% de la gran empresa, el 98% de la mediana y el 97% de la pequefia. tendencia al alza en todas las dimensiones con respecto al informe anterior en especial en lo que se refiere

a la diversidad experiencial y cognitiva.

ATENCION A LA DIVERSIDAD

2019

B Diversidad cognitiga,
alguna de las 4 dimensiones

B Diversidad experiencial,
alguna de las 4 dimensiones

B Diversidad demografica
alguna de las 4 dimensiones

2021

87%

¢En suempresa se presta atenciéna a algun aspecto de la diversidad?

PEQUENA EMPRESA MEDIANA EMPRESA GRAN EMPRESA




Diversidad Demografica

La diversidad demogréfica sigue siendo el &rea en donde la empresa espafiola invierte un mayor esfuerzo.

Las respuestas de este segundo informe confirman la tendencia presentada en el primero en cuanto al
interés principal de las empresas por gestionar la diversidad de género seguida por la discapacidad, en

tercer lugar la diversidad del talento senior y en cuarto lugar la diversidad del colectivo LGTBI.

Podemos ver algunos aspectos de relevancia si comparamos este cuadro con el del informe de 201 9.

COMPARATIVA DE LA DIVERSIDAD DEMOGRAFICA

H 2019 N 2021
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¢Ensuempresa se presta especial atencién al talento femenino? ; Al talento del colectivo LGTBI? s Al talento de

personas con discapacidad?; Y al talento Senior?

Podemos destacar algunos datos interesantes que se desprenden de los dos informes:

Las empresas han aumentado de manera general su interés en la
diversidad demogréfica, en especial, en el interés del talento sénior, que

pasa de un 65% en la pasada edicién a un 7 4% en este segundo informe.

De entre los tipos de empresas es la grande la que mas ha avanzado en su

interés por el talento sénior. La evolucién ha sido del 56% en el informe del 2019 al 70% en
el estudio de 202 .

Talento Elinterés que se presta a personas con discapacidad también aumenta, aunque
DISCAPACIDAD solamente en un punto, del 72,1 % al 73,4% en el presente ejercicio. Por tipos de

empresa, destaca la pequefia empresa con un aumento en su interés por este
colectivo de cerca de dos puntos (del 649% al 66,3%).

El talento de personas del colectivo LGTBI tambien aumenta considera-
blemente en 3 puntos del 414% al 45,5% en el presente ejercicio. Por
tamafio de empresa, destaca la grande con un aumento de 4 puntos en su
interés por el talento LGTBI (404% a 449%).

‘ ’ Talento

i DE GENERO El interés por gestionar la diversidad de género es el Unico que no avanza en

este nuevo informe, aunque sigue siendo el que presenta cifras mds altas de

interés (del 87,5% al 87,2% en el presente estudio). En el an4lisis por tamafio de

empresa, se observa que es el talento de género el que mas interés despierta tanto en la grande en

la mediana como en la pequefia empresa. Sin embargo no ha habido grandes avances en ninguno de
los tipos de empresa en este ejercicio.




Diversidad demograficay el COVID-19

Un aspecto muy positivo de esta edicién ha sido observar el comportamiento de las empresas durante la
pandemia. Esto se puede observar en el siguiente grafico:

COMPARATIVA DE LA DIVERSIDAD DEMOGRAFICA

Si, 38%

‘n. MUJER Si,81,1%
§ h

LGTBI

Si,59,6%
DISCAPACIDAD

, Si, 57,9%
Y SENIOR :

Como respuesta a la crisis del COVID-19... sha incrementado su empresa el esfuerzo dedicado a la diversidad...?

EL 8% de las empresas declaran haber prestado una especial
atencion a la diversidad de género durante la pandemia.

EL60% de las organizaciones Lo hicieron con el talento de personas

con discapacidad.

EL 60% de las empresas se preocuparon por el talento sénior.

EL 40% de las compafifas gestionaron el talento de las personas LGTBI. ’ b

Politicas de inclusiéon de la diversidad demografica

La gran empresa presenta una importante evolucién en la inclusién del talento femenino en las
Il politicas identificadas. Las mas desarrolladas siguen siendo las politicas de igualdad en el recluta-
miento y promocion de los candidatos. En este nuevo informe vemos un considerable avance en dos politi-
cas, que son la inclusién de pardmetros de igualdad de género en los objetivos anuales, y la informacién a
los hombres sobre sus derechos como padres para fomentar la utilizacién de los permisos parentales.

Elinforme también pone el foco en las politicas para la inclusion del talento LGTBI. La politica que
mas destaca en la inclusion del talento LGTBI en la gran empresa es la existencia de procedimientos segu-
ros para tratar posibles casos de discriminaciéon LGTBI en procesos de promocién interna y/u otras formas
de posible discriminacién. En este nuevo informe destaca el avance de la politica de realizacion de cursos
y eventos sobre concienciacién y eliminacion de sesgos de diversidad LGTBI a toda la empresa.

La promocidn interna del talento de personas con discapacidades la politica que mds destaca en cuanto a
las politicas para la inclusion de personas con discapacidad. En este segundo informe, la politica que
mas ha avanzado es la de la existencia de cursos y eventos para toda la empresa sobre concienciacion y
eliminacion de sesgos sobre la discapacidad.

Por altimo, se analizan las politicas para la inclusién del talento sénior. La gran empresa ha avan-
zado considerablemente en las 6 politicas identificadas para la inclusién del talento senior. La politica
estrella sigue siendo la de realizar programas de reciclaje en nuevas tecnologias para el talento sénior,
que, junto con el desarrollo de programas de Mentoring y Coaching, son las que més han aumentado en
este segundo informe.




Medicién de las politicas de gestion
de la diversidad demografica

La diversidad demografica por sectores de actividad

El subindice de diversidad demografica incluye tanto el interés dentro de la empresa por uno de los tipos
de la diversidad demografica (mujer, talento LGTBI, de personas con discapacidad o sénior), como tam-
bién el desarrollo de politicas concretas de diversidad, ademds de la medicién de estas politicas y su
posicionamiento como referente en el contexto empresarial espafiol. La inclusién de todos estos facto-
res en el analisis por sector nos da interesantes resultados.

La gran empresa progresa en la adopcion de indicadores para la medicion del impacto de sus politicas de diver-
sidad demografica, en especial en la medicion del resultado de politicas para la inclusion del talento femenino.

COMPARATIVA DE LA DIVERSIDAD DEMOGRAFICA
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W 2019 H 2021

Agricultura y Ganaderia Referente Experta Experta Comprometida

|00°/ Comercio y Distribucion Referente Experta Experta Comprometida

? Construccion y Obras publicas Referente Comprometida Comprometida

80 % 74% Educacién Experta Experta Comprometida
62% Energiay Agua Referente Comprometida Experta Experta

60% 51% Hosteleria y Turismo Experta Comprometida Experta Comprometida

. 42% 38% Industria Referente Comprometida Experta Comprometida

40 /o 28% 7% 28% Medios y Entretenimiento Experta Comprometida Comprometida
(-] (]

20% Salud Referente Comprometida Comprometida Comprometida
ﬂ 1 1 Servicios financieros Referente Experta Experta Experta

O % : Servicios profesionales y legales Referente Comprometida Experta Comprometida
‘. /. “. Tecnologia Referente Comprometida Experta Experta

Talento Talento de personas Talento Talento Telecomunicaciones Referente Comprometida Experta Comprometida

Femenino con discapacidad LGTBI Senior Tercer sector Experta Comprometida Experta Comprometida

Transporte Experta Comprometida Comprometida Comprometida

¢Dispone la empresa de indicadores para medir el impacto de las politicas de talento femenino,
talento de las personas con discapacidad, talento LGBTI y talento sénior?




En cuanto al talento femenino, la mayor parte de los sectores obtienen la maxima calificacién como
referentes, excepto 5 sectores que obtienen el grado de expertos: (Educacién, Hostelerfa y Turismo,
Medios y Entretenimiento, Tercer sector y Transportes).

Conrespecto al talento de personas con discapacidad, la mayoria de los sectores obtienen la segunda
calificacion con el grado de expertos, exceptuando 4 sectores: Construcciones y Obras publicas, Industria,
Medios y Entretenimiento, y Transportes, que obtienen la calificacién de comprometida.

En la gestion del talento sénior, tres sectores obtienen la calificacion de expertos; Energia y Agua, Servi-
cios financieros y Tecnologia. El sector de Medios y Entretenimiento obtiene La calificacién de no compro-
metido y el resto de sectores obtienen el grado de comprometidos.

Finalmente, en el talento LGTBI, tres sectores (Agricultura y Ganaderfa, Comercio y Distribucién y Servicios
financieros) consiguen el grado de expertos. Los sectores de Construccién y Obras publicas y el de Educa-
cion obtienen el grado de no comprometidos, y el resto de Los sectores se encuentran en la calificacion de
comprometidos.

Diversidad experiencial

Como vemos en el grafico y comparando con el informe de 2019, se aprecia una tendencia positiva al
interés por gestionar la diversidad experiencial en la empresa espafiola en todas sus dimensiones, con
cerca ya de 70% de las empresas de la muestra que afirman contar con la diversidad experiencial
en el sector. Hay una tendencia al alza en la consideracion de la diversidad de formacion o cultural a la
hora de hacer equipos.

RELEVANCIA DE LA DIVERSIDAD EXPERIENCIAL

W 2019 N 2021
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¢Es la experiencia en su sector, la propia empresa, la diversidad de formacién o la diversidad
de experiencias culturales un criterio relevante para configurar equipos en su empresa?

Si se analizan los datos comparativos por tamafio de empresas encontramos datos interesantes, por
ejemplo, que la diversidad cultural y la de formacién tiene proporcionalmente mas relevancia en la
pequefia empresa que en la grande y es en esta donde mds avanza. La gran empresa, sin embargo, si
tiene un interés especial en la experiencia en el sector o en la propia empresa.




Diversidad Experiencial y el COVID-19

Un aspecto muy positivo de esta edicidn ha sido observar el comportamiento de las empresas durante la
pandemia, como podemos observar en el siguiente grafico:

DIVERSIDAD EXPERIENCIAL Y EL COVID 9 :‘é

Si 68,7%
EXP. SECTOR
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Si 45,5%

CULTURA

Vemos que, aunque en menor proporcion que en el caso de la diversidad demografica, la pandemia ha
supuesto una oportunidad para el fomento de la diversidad experiencial:

e Para el 69% de las empresas de la muestra el COVID-19 ha hecho aumentar su interés por la
diversidad en el sector.

® |apandemiaaumenta el interés del 66% de las empresas en la diversidad de experiencias en la propia
empresa.

® E| 62% de las compafiias aumentan el interés por la diversidad de formacién a raiz de la crisis del
coronavirus.

e EL 45,5% de las organizaciones muestran interés por la diversidad cultural como consecuencia de la
pandemia.

Medicion de las politicas de gestion de la
diversidad experiencial

Es la pequefia empresa de la muestra la que mas mide el resultado de sus politicas de diversidad
experiencial, y la que mas ha avanzado este afio como vemos en la tabla adjunta.

MEDICION DEL IMPACTO DE LA DIVERSIDAD EXPERIENCIAL
EN LOS RESULTADOS DE LOS EQUIPOS EN LA PEQUENA EMPRESA

H 2019 H 2021
50% 47%
45%
43%
40% . . 38%
35% 35% 34%
33%
30%
20%
10%
IR
0% I
Experiencia Experiencia en la Experiencia Experiencia
en el Sector Propia Empresa Formativa Cultural

¢En suempresa mide el impacto de la diversidad experiencial en los resultados de los equipos?




La diversidad experiencial por sectores de actividad

Elanalisis de los sectores por la calificacidon obtenida, podemos observar que el area que mejor calificacion
ha tenido en general es la experiencia en el sector. Tanto el sector de la Tecnologia como el sector de
Construccion y Obras publicas han obtenido el grado de referente. EL sector de Medios y Entretenimiento
consigue la calificacion de comprometida y el resto, el grado de experta.

En la experiencia en la empresa tres sectores obtienen el maximo grado: Construcciones y Obras publicas,
Servicios financieros y Tecnologia. Solamente el sector de Medios y Entretenimiento adquiere el grado de
no comprometida y el resto tiene la calificacién de experta.

En cuando a la diversidad de experiencias formativas, tres sectores obtienen el grado de comprometido:
Comercio y Distribucion, Medios y Entretenimiento y Telecomunicaciones. El resto obtiene una muy buena
calificacion, con la puntuacién de experta.

Finalmente, vemos menos compromiso en la diversidad cultural, donde solamente el sector de Construc-
cion y Obras publicas y el sector de Agricultura y Ganaderia obtienen el grado de experto. El resto de
sectores se queda en comprometida, que significa que hay interés, pero todavia no esta muy desarrollado.
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Diversidad Cognitiva

La diversidad cognitiva es generalmente la que mds se valora, tanto en la literatura como en la opinién de
muchos directivos, ya que se considera clave a la hora de generar innovacién. Sin embargo, los
resultados del estudio muestran que la diversidad cognitiva es la variable menos desarrollada en la
estrategia empresarial. Aunque existe una tendencia positiva al alza hablamos de cifras todavia
relativamente bajas y una muy pequefia evolucion, como podemos apreciar en el siguiente grafico.

&P
EVOLUCION DE LA DIVERSIDAD COGNITIVA Al

H 2019 H 2021
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Res. Problemas Personalidad Liderazgo Pens. Critico

¢Realiza su empresa algun tipo de prueba que mida la capacidad de sus empleados, para la resolucién de problemas,

personalidad, liderazgo o diversidad de pensamiento critico de sus empleados?

El gréfico nos muestra un pequefio movimiento al alza de la diversidad cognitiva, en especial en la varia-
ble de personalidad y de pensamiento critico. La variable con diferencia més popular en diversidad
cognitiva sigue siendo la de liderazgo en donde el 42,1 % de la muestra dicen prestar atencion a la diversi-
dad de liderazgo haciendo algun tipo de prueba para medir esta capacidad entre sus empleados. Pero
como vemos en la tabla, mas del 58% de las empresas que forman esta muestra no incluyen la
diversidad cognitiva en sus estrategias organizativas.

Aligual que en el informe pasado es claramente la gran empresa la que lidera con el margen més alto
de la inclusion de la dimensién cognitiva en sus estrategias, excepto en la variable de pensamiento
critico donde el liderazgo lo toma la pequefia empresa en donde el 27% de la muestra declara tener
interés por este tipo de diversidad frente al 25% de la gran empresa.

¢ Page, S (2007) the Difference, Princeton University Press. UK.

Diversidad Cognitivay el COVID-(9
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Como respuesta a la crisis del COVID-19...sHa incrementado su empresa el esfuerzo dedicado a la resolucion de
problemas, personalidad, liderazgo o pensamiento critico?

Si,36,7%

Se observa que, al contrario que en lo ocurrido con la diversidad demogréfica y experiencial, no ha
habido muchas empresas que hayan aprovechado la pandemia para formentar la diversidad cognitiva Lo
que resulta en una pérdida de oportunidad importante ya que justamente es a través de la diversidad
cognitiva con la que nuevas ideas y talentos pueden surgir en tiempos de crisis. Parece por los resulta-
dos, que todavia la diversidad cognitiva no esta implantada para ayudar a las empresas a resolver los
nuevos retos que se Nos presentan.




Medicion de las politicas de gestion
de la diversidad cognitiva

En general la empresa todavia no mide de manera generalizada el impacto de las politicas de diversidad
cognitiva. Sin embargo, la pequefia empresa destaca como en el anterior informe la que mds mide el
impacto en los resultados del equipo en todas las dimensiones de la diversidad cognitiva.

LA PEQUENA EMPRESA
ES LA QUE MAS
MIDE EL IMPACTO

Analisis de los indices por sector empresarial

Se puede apreciar en el gréfico, como en todas las variables de la diversidad cognitiva existen todavia
varios sectores no interesados en su desarrollo como se ve por el grado que han obtenido de no
comprometidos. Por otra parte, destacan tres sectores que obtienen el grado de expertos en dos
variables de la muestra, que son el sector de Agricultura y Ganaderta, el sector de Energiay Agua y el
sector de Comercio y Distribucién.
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2. Los datos mas relevantes sobre

la gestion de la Innovacion

La empresa asentada en Espafia incorpora forma creciente la gestién de la innovacion como una respuesta
légica a la busqueda de una mayor competitividad. Un 74% de las empresas que han participado en este
estudio gestionan la innovacion en alguna de sus formas.

De una manera mas precisa, un 7 | % de las empresas encuestadas innovan en sus procesos internos; un 70%,
en la generacion de nuevos productos o servicios y casi un 68% lo hacen en la forma de relacionarse con sus
clientes. Por ultimo, un 66% apuestan de forma mas disruptiva por la creacién de nuevos modelos de negocio.
Todos estos valores mejoran sustancialmente los obtenidos en La anterior ediciéon de este informe.

EVOLUCION DE LA GESTION DE LA INNOVACION

H 2019 2021

a Modelo de
Negocio | 575 %
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Q I .3
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Evolucién de la gestion de la innovacién en la empresa

La gran empresa lidera la gestion de la innovacion en todos sus tipos. ELmaximo se alcanza en la innovacion
en procesos internos donde se alcanza el 77% de todas las grandes empresas. EL menor grado de
innovacion se da en innovacion en modelo de negocio donde tan sélo se alcanza el 55% de las empresas
de esta dimensién que reconocen innovar.

GESTION DE LA INNOVACION POR TAMANO DE EMPRESA

B Pequeina Empresa B Mediana Empresa Gran Empresa
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Empresas que han incrementado su esfuerzo en la gestién de la innovacion

La crisis generada por la pandemia del COVID-19 ha redoblado el esfuerzo de innovacién de la empresa
espafiola de forma muy semejante en todos los tipos de innovacion. La dimensién de este esfuerzo queda
patente en que mas de un 60% de las empresas reconocen haber dedicado un mayor esfuerzo humano,
econdmico y organizativo con motivo de la crisis sanitaria.

EMPRESAS QUE HAN INCREMENTADO SU ESFUERZO
EN INNOVACION A RESULTAS DEL COVID-9

69%

Modelo de
Negocio

Procesos Rel. Cliente

Internos

Producto /
Servicio




El perfil sectorial de la gestion de la innovacién en la empresa muestra como lainnovacién es un reflejo de
la estrategia competitiva de cada compafifa. EL sector de Servicios finanacieros muestra su cardcter de
refrerente en los cuatro tipos de innovacién. Agricultura, Servicios profesionales, Tecnologfa y
Telecomunicaciones alcanzan la maxima calificacion entre tres de las cuatro modalidades.

Datos relevantes de la Innovacién
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Agricultura y Ganaderia Referente Experta Referente
Comercio y Distribucion Referente Experta Experta
Construccion y Obras publicas Referente Experta Experta
Educacién Experta Experta Experta
Energiay Agua Referente Experta Experta
Hosteleria y Turismo Experta Experta Experta
Industria Referente Experta Experta
Medios y Entretenimiento Referente Experta Experta
Salud Referente Experta Referente
Servicios financieros Referente Referente Referente
Servicios profesionales y legales Referente Experta Referente
Tecnologia Referente Experta Referente
Telecomunicaciones Experta Comprometida Comprometida
Tercer sector Experta Experta Experta
Transporte Experta Experta Experta

Distribucion sectorial de la gestion de la innovacion
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¢Qué mecanismos utilizan las empresas
para gestionar la innovacion?

La empresa espafiola hace uso de dos mecanismos fundamentales para la gestién de su innovacion: el uso
de nuevas tecnologias y la creacion de equipos especificos. Esta distribucion se mantiene sin
cambios en las dos ediciones del estudio. Asi mismo se confirma que la gran empresa tiende a hacer un uso
mas intenso de mas mecanismo. Por ejemplo, el uso de nuevas tecnologias en la gran empresa alcanza a
mas del 90% de las mismas y el de equipos especificos a mas del 80%.

MECANISMOS PARA LA GESTION DE LA INNOVACION EN LA GRAN EMPRESA
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Mecanismos para la gestién de la innovacién en la gran empresa




Datos relevantes de la Innovacién

¢{Qué mecanismos utilizan las empresas
para medir e incentivar la innovacion?

El grado en el que la empresa espafiola mide la innovacion se incrementa con el tamafio de la
empresa. La primera de las mediciones que indica el nimero de proyectos o iniciativas innovadoras
lanzadas alcanza su méximo en la innovacién en producto servicio dentro de la gran empresa con un
87% de las mismas. ELl segundo tipo de medida, la contribucion econdmica de la innovacién al negocio

también tiene su pico en la gran empresa y en la innovacién en producto/servicio, donde alcanza el
84% de las empresas.

MEDICION DE LA INNOVACION EN LA GRAN EMPRESA

B Medicién nuevas iniciativas B Medicion impacto en ventas

100% 87%

84%
80%
74% o %
66% 64% 66% 65% 67 %
60%
40%
20%
A N
e | e
Producto / Procesos Rel. Cliente Modelo de
Servicio Internos Negocio

Mecanismos para la medicién de la innovacién en la gran empresa.

El uso de mecanismos de incentivo a la innovacién se sitla muy por detrds del uso de mecanismos de
medicién con una diferencia en torno a los viente puntos porcentuales. La empresa hace uso de dos tipos
de mecanismos para motivar los esfuerzos de innovacién: reconocimiento no econémico (basado en
premios, comunicacién interna y creacion de roles especificos) y recomensa o incentivo econémico
vinculado directamente a un resultado esperable de sus innovacion.

La gran empresa hace un mayor uso de los mecanismos de reconocimiento no econémico, - que se
sitlan en niveles en torno al 55% -, que de los incentivos econdmicos, situados en torno al 35%. Por el

contrario, la pequefia empresa manifiesta su preferencia por la motivacién econémica con valores
promedio en torno al 46%.

MECANISMOS DE INCENTIVO A LA INNOVACION

B Reconocimiento a empleados M Incentivo econémico a empleados

|
il - 64%
Productos [ Servicios
44%

55%

Procesos Internos

50%
Rel. Cliente

50%

GRAN EMPRESA Modelo de Negocio <o

49%
57%

Productos / Servicios

44%
Procesos Internos
42%
46%
Rel. Cliente
| 44%
PEQUENA EMPRESA MELEOCHINETEE :://

Mecanismos para la medicién de la innovacién en la gran empresa.




3. Los datos mas relevantes sobre

la gestion de la Innodiversidad

La innodiversidad es una capacidad todavia poco frecuente en la empresa espafiola, aunque se encuentra
en crecimiento. Tan solo un 38% de las compafifas reconocen la existencia de un didlogo entre innovacion
y diversidad. Un valor que mejora el 31 % obtenido en el estudio de 201 9.

La gran empresa lidera la apuesta por la innodiversidad, con una presencia en torno al 44%. Esto supone un
incremento de diez puntos porcentuales respecto al valor del afio 2019. A este grupo le sigue la pequefia
empresa, con un valor del 36%, y la mediana empresa, con un 26%. La evolucién ha sido muy favorable en
el caso de la pequefia empresa y ligeramente descendente en la mediana.

DIALOGO ENTRE INNOVACION Y DIVERSIDAD

N 2021 2019

50%
44%

40%
36%

30%
23%
20%

10%

. ||H|| ”"” (T
| GRAN EMPRESA |

Evolucién del didlogo entre la innovacion y La diversidad

0%

MEDIANA EMPRESA

PEQUENA EMPRESA

¢Qué mecanismos utilizan las empresas
para gestionar la innodiversidad?

Un punto de partida clave en la gestién de la innodiversidad es la existencia de areas o funciones
especificas dedicadas a su gestién. En este sentido, la gran empresa lidera la puesta en marcha de dichas
dreas: existe un area especifica de innovacién en un 89% de las grandes empresas, y en esta misma
categorfa un 83% han creado areas o funciones de diversidad.

Un segundo tipo de mecanismo de innodiversidad implica que ambas dreas estén presentes en los
érganos de gobierno de las compafiias. En este sentido, la gran empresa muestra los mejores resultados
con un 90% de compafifas donde estd presente el responsable de innovacion y un 81 % donde Lo estd el
de diversidad. En todos los tamafios de empresa, existe una mayor presencia de la innovacién frente a la
diversidad en los 6rganos de gobierno corporativo.

MECANISMOS DE GOBIERNO EN INNODIVERSIDAD

M Pequeiia Empresa B Mediana Empresa Gran Empresa

100% 9%
82% 82% 82%
80% 7%
70%
63%
° 60%
60%
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20%
0%
Existencia drea o Existencia drea o Representante de Representante de
funcion de innovacién funcion de diversidad innovacién en organo diversidad en organo
maximo maximo

Mecanismos para la gestion de la innodiversidad

Un componente fundamental en la gestion de la innodiversidad es la existencia de areas, funciones o
departamentos especificos dedicados a la gestion de lainnovacién y a la gestion de la diversidad. La puesta
en marcha de estas dreas organizativas esta liderada por la gran empresa, donde existe un area especifica de
innovacion en un 89% de las mismas, y un drea de gestion de la diversidad en un 83%.

Un segundo tipo de mecanismo organizativo clave en la gestion de la innodiversidad es la presencia de las
areas de diversidad e innovacion en los érganos de gobierno de las compafifas. Dicha presencia muestra sus
mejores resultados en la gran empresa donde, en un 90% de las ocasiones. la cabeza visible del area de
innovacion esta presente en los érganos de gobierno, y en un 81 % lo esta la figura que lidera la gestion de
la diversidad. En todos los tamafios de empresa, existe una mayor presencia de la innovacion frente a la
diversidad en los 6rganos de gobierno corporativo.




€5 +:¢: Los datos mas relevantes sobre la innodiversidad

¢Qué mecanismos utilizan las empresas para medir e
incentivar la innodiversidad?

Si se consideran las acciones de medicién e incentivo de la gestién de la innodiversidad, queda patente
cémo la pequefia empresa destaca en el uso de mecanismos de medicidon e incentivos de la
innodiversidad, con niveles de medicién que superan el 56% y reconocimiento en torno al 40%.

Al igual que sucedia con la innovacién, los mecanismos de medicién tienden a ser mas utilizados que
los mecanismos de reconocimiento y recompensa. Por ejemplo, en la gran empresa, el uso de
mecanismos de medicién se sitla en torno al 60%, mientras que el de mecanismos de incentivo apenas
alcanza el 40% en promedio.

MEDICION E INCENTIVO DE LA INNODIVERSIDAD

Bl Pequena Empresa Bl Mediana Empresa Gran Empresa
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°,
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diversidad innovaciéon

Mecanismos de medicién e incentivo de la innodiversidad

Por ultimo, La distribucion sectorial de la gestion de la innodiversidad nos muestra que todos los sectores
alcanzan la calificacion de comprometido, con dos Unicas excepciones: Hostelerfa y Turismo y Medios y

Entretenimiento

Agricultura y Ganaderia
Comercio y Distribucién
Construccién y Obras publicas
Educacién

Energiay Agua

Hosteleria y Turismo

Industria

Medios y Entretenimiento
Salud

Servicios financieros

Servicios profesionales y legales
Tecnologia
Telecomunicaciones

Tercer sector

Transporte
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Innodiversidad

Experta
Experta
Referente
Experta
Experta
Experta
Experta
Comprometida
Experta
Experta
Experta
Referente
Experta
Experta

Experta

Distribucion sectorial de la innodiversidad.




3. Metodologia
Yy muestra




Metodologia y muestra

Elindice de Innodiversidad nace con vocacién de analizar no solamente el momento presente sino y sobre
todo la evolucion del tejido empresarial espafiol, en su gestidn de la innodiversidad. EL instrumento de
investigacion utilizado ha sido el Arbol de la Innodiversidad (https://www.innodiversidad.es/#/main). Se
trata de una herramienta digital de autodiagnéstico que se ha sido cumplimentada a la fecha de este
informe por 297 empresas.

El instrumento de investigacion utilizado ha sido el
Arbol de la Innodiversidad

https://www.innodiversidad.es/#/main

La pandemia ha obligado a modificar la recogida analisis y presentacién de los datos. Por ello, lo que
analizamos es la evolucién, de cerca de afio y medio desde la primera edicién a la segunda. De forma
mas precisa:

V

La primera edicién se presenté en septiembre
de 2020. Los datos se recogieron en el Ultimo
trimestre de diciembre de 201 9.

Esta segunda edicién, que presentamos en julio
de 202 1. Los datos se han recogido durante el
primer trimestre de 202 [.

La muestra recogida en esta segunda edicion ha sido de 297 empresas. Se trata del mismo nimero de la
muestra de la primera edicién. Sin embargo, la composicion de la empresas que lo integran presenta
diferencias en cuanto a su composicion. De forma mas detallada, la muestra es La siguiente:

A

GRANDES EMPRESAS

MEDIANAS EMPRESAS

La muestra esta compuesta por 47 empresas frente a las
54 de la pasada edicion. De ambos conjuntos, 5 compafiias
han reiterado su presencia en el Arbol de la Innodiversidad.

PEQUENAS EMPRESAS

La muestra se compone de 83 compafifas frente a las
77 de la edicién pasada. De ellas, 5 empresas estan

presentes en ambas ediciones.

Dado el tamafio de las muestras, desde un punto de vista metodolégico deben realizarse algunas
aclaraciones necesarias para una correcta interpretacion de Llos resultados:

e Larepresentatividad estadistica de la gran empresa es adecuada; lo que nos permite afirmar que
los resultados expuestos reflejan de manera fiable la situacion en innodiversidad de la gran
empresa espafiola. La suma de ambas ediciones nos ha permitido conocer la realidad de 289 de las
grandes empresas espafiolas. Asimismo, la consistencia de los resultados en sus distintas combinaciones de
criterios de andlisis confirma la representatividad de la muestra.

e La muestra obtenida en la pequefia y mediana empresa no nos permite garantizar la
representatividad general de los resultados. Sin embargo, la consistencia de muchos de los valores
entre ambas ediciones nos permite afirmar que en ambas ediciones se ha analizado un conjunto
muy homogéneo de pequeiias y medianas empresas; lo que justifica su analisis longitudinal a lo largo
del periodo entre 2019y 202 1.

e L a caracterizacion de estos dos grupos homogéneos de pequefias y medianas empresas esta determinada
por la naturaleza del mecanismo de recogida de datos.




Distribuciéon muestral

Los principales criterios de distribucion de la muestra se exponen en las tablas adjuntas:

DISTRIBUCION POR TAMANO DE LA EMPRESA

PEQUENA EMPRESA MEDIANA EMPRESA GRAN EMPRESA

DISTRIBUCION POR ALCANCE DE ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

49,16%
NO MULTINACIONAL

MULT. ORIGEN ESPANOL

MULT. ORIGEN EXTRANJERO

DISTRIBUCION POR TIPO DE PROPIEDAD

90,91%

EMPRESA NO COTIZADA

DISTRIBUCION SECTORIAL

MUESTRA POR SECTORES NUMERO DE EMPRESAS EN LA MUESTRA

Servicios profesionales y legales NN 5(
Industria NG 46
Salud INNNNNNNNNNNNEE 3|
Tecnologia IS 30
Tercer sector NN 22
Agriculturay Ganaderia IS 2|
Servicios financieros N (7
Educacion I (4
Hosteleriay Turismo N (2
Telecomunicaciones I 10
Energiay Agua [N 9
Construcciény Obras publicas il 9
Transporte N 7
Comercioy Distribuciéon Il 7
Medios y Entretenimiento Il 5
Otros I 5
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Alares

Cuidamos de las personas .

De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
la innovacion a su organizaciéon?

La diversidad de nuestra plantilla ofrece un conjunto de diferencias a modo de cultura, de
formas de sentir, de vivir el dfa a dfa..., en definitiva, de perspectivas diferentes de la vida, que
aportan un gran valor a nuestra organizacion. Toda esta riqueza nos ha permitido mejorar e
implementar ideas que nos conducen a procesos creativos que juegan un valor determinan-
te en la innovacién de servicios, productos y nuevas formas de trabajar. Nuestro valor
diferencial y eje central son las personas y cada una de ellas es tomada en cuenta, lo que nos
permite llegar a nuestro cliente con dos ingredientes fundamentales: innovacién continua y
eficacia real.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el indice de
Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

En Alares casi la mitad de nuestros colaboradores son personas con discapacidad. Tenemos
entre nosotros hasta 18 nacionalidades diferentes. EL 7% de nuestra plantilla ha comunicado
su orientacion sexual para dar visibilidad al colectivo LGTBI. Convivimos 4 generaciones
diferentes: Seniors, Baby Boomers, Generacion X y Millenials. Ademéds, el 62% de la plantilla
estd formada por mujeres.

Participar en el estudio para conocer nuestro Indice de Innodiversidad nos ha otorgado la
posibilidad de contar con una evaluacién gratuita sobre nuestra gestién de la diversidad y de
la innovacién, algo muy valioso para nosotros, ya que nos permite medir y encontrar dreas
de mejora en la empresa.

Alfiny al cabo, todos queremos que nos quieran y se preocupen por nosotros. Conocer con
datos objetivos y racionales como gestionamos a las personas en Alares nos da las pautas
para verdaderamente potenciar el talento de nuestra plantilla.

Eduardo Martin Cardona
CEO de Alares

g
Campoft

0

De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
la innovacion a su organizacion?

La crisis social y econémica causada por la pandemia nos ha hecho evidente que en este
entorno ser innovadores no es una opcién, es una necesidad para las compafiias; y para ser
profundamente innovadores, tanto en el desarrollo de ideas, productos y procesos, los
equipos humanos implicados deben ser necesariamente diversos en todos los sentidos.
Aquies donde vemos la relacion evidente y directa entre innovacién y diversidad, dado que
realmente un motor fundamental para la innovacién es el contar con diferentes opiniones,
diferentes experiencias, diferentes culturas, diferentes formas de ver las cosas, entre
muchos otros aspectos considerados dentro de lo que entendemos por diversidad.

Solo por mencionar un ejemplo, en Campofrio hemos puesto en marcha proyectos de
innovacion globales como el que denominamos Innoprix, en el que hemos aprovechado la
diversidad y la creatividad de nuestros equipos, y en el que hemos recibido mas de 450 ideas
innovadoras en el afio 2020.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el Indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

Iniciativas como el Indice de Innodiversidad nos permiten conocer como estan avanzando
otras compafifas, conocer nuestra posicién, y asi poder afirmar los avances y desarrollos
realizados, como también conocer las mejores précticas en la materia.

Juan Antonio Ortufio
Director de RSE de Campofrio




De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
lainnovacion a su organizacion?

Para Ferrovial la diversidad es una fuente de ventaja competitiva para afrontar los retos
actuales y futuros de la compafifa. Por ello promovemos un entorno diverso, reflejo del
mundo en el que operamos, y desarrollamos una cultura inclusiva basada en la meritocracia
que pone en valor las diferencias y genera oportunidades reales para que cada persona
pueda desplegar su méximo potencial y aportar lo mejor de si mismo. En definitiva, gestio-
namos la diversidad para potenciar nuestra capacidad de innovacién a través de la inteligen-
cia colectiva, y garantizar asi nuestra competitividad y sostenibilidad como compafiia.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el Indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

Porque Innodiversidad es un indice basado en una sélida investigacion académica y pionero
tanto en Espafia como a nivel mundial que nos permite medir la relacion entre diversi-
dad-innovacién en un entorno organizacional. Ademads, es muy Util ya que te ofrece una
foto compafifa indicando el nivel en el que te encuentras en la gestién de la diversidad y Lla
innovacién, y te aporta una serie de recomendaciones especificas de mejora.

Helena Valderas Bonito
Global Diversity Manager, Ferrovial

De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
lainnovacion a su organizacion?

La diversidad y la igualdad son dos piezas clave en el éxito de cualquier compafifa. En el caso
de Henkel, la diversidad es uno de los valores fundamentales de nuestra cultura corporativa,
y sabemos que solo los equipos diversos e inclusivos pueden estimular la innovacién y
nuevas formas de solucionar los problemas. Por eso, integramos la diversidad por completo
en nuestro modelo de negocio, y la promovemos activamente entre nuestra plantilla, gene-
rando conciencia y fomentando un entorno que acoge y abraza diferentes perspectivas. Esto
se traduce en un equipo global fuerte, pionero en creatividad e innovacién, que nos permite
crecer con éxito y marcar la diferencia.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el Indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

Participar en el Indice de Innodiversidad nos ayuda a demostrar que las empresas que gestionan
la diversidad como un elemento integrador de su cultura corporativa, son mas competitivas.
Para nosotros, el hecho de participar en este Indice supone un reconocimiento al trabajo que
hemos desarrollado durante todos estos afios en materia de diversidad e igualdad, ya que
hemos aprendido que son elementos imprescindibles para la creaciéon del pluralismo y para
facilitar un entorno diverso que permita a las personas ser ellas mismas en su trabajo. Creemos
que explicar este progreso puede ser de ayuda para otras organizaciones y entidades, y asi
mismo nos ha permitido aprender de la gestidon que estan realizando otras empresas que
también son referentes en este ambito.

Griselda Serra
Directora de Recursos Humanos de Henkel Ibérica




De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
la innovacion a su organizacion?

Tanto la innovacién como la diversidad, forman parte de nuestro ADN como compafifa. La
innovacion entendida como parte de quien eres, ayuda a que la organizaciéon mantenga una
mentalidad de cambio constante, una necesidad de mirar siempre mas alla, de adelantarse
al futuro en lugar de reaccionar a éL. EL mundo cambia mas rdpido que nunca, y en P&G
somos conscientes de ello en todo lo que hacemos, para poder seguir satisfaciendo las
necesidades de nuestros consumidores.

Al mismo tiempo, somos una compafiia diversa por naturaleza, y aspiramos a crear un
mundo donde la igualdad y la inclusion sea una realidad alcanzable para todos. Para conse-
guirlo, la diversidad juega un papel fundamental. La diversidad celebra lo que nos hace
dnicos a cada uno de los empleados de P&G y es, valorando esas diferencias, como conse-
guimos que todos podamos trabajar siendo nosotros mismos, generando el ambiente
adecuado donde poder desarrollarnos personal y profesionalmente.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

Teniendo en cuenta que tanto la Innovacién como la Diversidad son dos ejes fundamentales
de P&G como compafifa, entender cémo se valoran y trabajan en el dmbito espafiol, y poder
medir cémo Lo estamos hacienda, nos ayuda a seguir trabajando y mejorando cada dia.

Pilar M® Pérez Gil
Directora de RRLL P&G Espafia y Portugal y
Directora de Igualdad e Inclusiéon P&G Espafia

De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
lainnovacion a su organizacion?

Somos una empresa de servicios profesionales y nuestro propdsito es resolver problemas importantes de
nuestros clientes. En contexto como el actual, totalmente cambiante, los problemas a los que se enfren-
tan diariamente nuestros clientes son completamente nuevos y nuestras soluciones deben serlo tam-
bién. Por tanto, la innovacién para nosotros es fundamental y para innovar es necesario contar con talen-
to, y el mejor talento es, sin lugar a dudas, el talento diverso. Existe una relacién clarisima entre diversidad
e innovacion. Solo cuando se unen diferentes perfiles, backgrounds, puntos de vista, culturas... es cuando
se crean planteamientos diferentes, disruptivos, se abren dngulos totalmente nuevos y se co-crean las
mejores soluciones.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

La apuesta por la diversidad y la innovacién deben ser apuestas decididas y continuas y por tanto es nece-
sario estar siempre activos. Participar en un indice como este te permite compartir best practices, enrique-
certe con otros enfoques y conocer el status actual de la gestién de la diversidad y la innovacién en
Espafia. Esto es clave, no solo para tener un termdmetro de la contribucién que hacemos afio a afio para
el avance en Espafia de estos temas tan relevantes, sino para fijar nuevos objetivos con los que aspirar a
contribuir el préximo afio.

Elda Benitez-Inglott Bellini
Directora Capital Humano
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De acuerdo con su experiencia... ;Qué aportan la diversidad y
la innovacion a su organizacién?

La diversidad y la innovacién van de la mano. Crear equipos con perfiles diversos incrementa nuestra
capacidad de ver multitud de perspectivas y con ello, ampliar nuestra capacidad de innovar. En mi
opinién, ademas de continuar con acciones de género, generacion, cultura, etc., hay que poner foco
en la diversidad cognitiva y experiencia.

¢Por qué una compaiiia como la vuestra ha participado en el Indice
de Innodiversidad? ;Qué considerais que os ha aportado como empresa?

En SENER consideramos que el Indice de Innodiversidad es una gran herramienta que nos ayuda tanto
a entender en qué situaciéon estamos en relacién a la gestién de la diversidad e innovacién como en
qué podemos mejorar. Ademads, aprendemos de otras empresas comprometidas con esta materia.

Ana Usar
Responsable de Igualdad, Diversidad e Inclusion



