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INTRODUCCION

La diversidad e inclusion forman parte de la gestiéon de recursos humanos en las
compafiias, como aspectos presentes en las directrices para la captacion y reten-
cion del talento, salud, seguridad y bienestar del colaborador, y también su influen-
cia en el clima laboral. Pero suimportancia se extiende al conjunto de la empresa,
como parte de su respeto a los derechos humanos e incluso atributo de su estrate-
gia de negocio.

Por ello, las empresas alrededor del mundo han ido profundizando en coémo se
consideran estos aspectos en la toma de decisiones, asi como en su integracion en
la cultura organizacional, resultando relevante en su éxito como compafia.

} LA DIVERSIDAD debe ser entendida como la compren-

sion, aceptacion y valoracion de las diferencias entre las personas,
incluidas aquellas relacionadas con el origen, etnia, género, edad,
religion, capacidad, orientacion sexual, asi como las resultantes de
la educacion, personalidad, habilidades, experiencias, bases de
conocimiento, etc.

La diversidad en si misma no aporta a la empresa si no va acompa-
fAada de la inclusion. “Diversidad es que te inviten a una fiesta,
inclusion es que te saquen a bailar” (Verna Myers, VP Inclusion
Strategy Netflix).

} LA INCLUSION por tanto considera la capacidad de

gestionar e integrar las diferencias individuales en el equipo de
trabajo, de manera que cada persona se sienta Unica, pero a la vez
parte del grupo del que forma parte.




Guia rdpida para la elaboracion de una politica de diversidad e inclusion /

Trabajar en diversidad e inclusion va por tanto de la mano y permite a las empresas
ir evolucionado junto con la sociedad, estar atentas a los cambios que experimenta
e incorporarlos en su estrategia y operacion.

Algunos de los principales beneficios:

MARCA EMPLEADORA
MAS ATRACTIVA

(empleador atractivo), favorecien-
do la captacién y retencion
de talento.

Q

Preparacion para
IDENTIFICAR Y RESPONDER DE
MANERA PROACTIVA A LOS
RIESGOS DEL NEGOCIO

y de la relacion con los diferentes grupos
de interés, al tener una vision mas
completa por los diferentes
aportes de cada perfil.

SATISFACCION DEL
COLABORADOR DE FORMAR
PARTE DE LA COMPANIA,
de que esta alineado con los valores de su
empleador. Ello se traduce en mayor
productividad y mejor
clima laboral

CREATIVIDAD E
INNOVACION EN LA
COMPANIA,

que impacta en la toma de
decisiones, la organizacion de los
procesos, la comunicacion
internay externa, y la
oferta de productos
y servicios.

()

MAYOR CAPACIDAD DE
ENTENDER LAS
PARTICULARIDADES
DE LOS CLIENTES

y consumidores, de los diferentes
grupos y segmentos.

A~

RESULTADO DE LOS
PUNTOS ANTERIORES,
MAYOR RENTABILIDAD DE
LA COMPANIA
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Un creciente fendmeno en las compafias es la diversidad intergeneracional
resultado de la conformacion de equipos con personas de diferente edad, pero
sobre todo pluralidad en valores, preferencias, modos de trabajo, aprendizajes
previos, expectativas (Que pueden alinearse en cierta medida en generaciones). Su
gestion supone un desafio, pero enriquece a las companias con los beneficios
sefalados previamente para la diversidad vy, en este caso, especialmente por la
combinacion de la experiencia de los colaboradores mas antiguos con las nuevas
habilidades y conocimientos, asi como el empuje y entusiasmo, de los jovenes.

La Mesa de trabajo del ODS 8 se viene enfocando en acercar a los jévenes al empleo
y para que el resultado sea exitoso, es necesario trabajar ademas en la integracion
de los equipos; actuar sobre la cultura organizacional es el primer paso.

Esta guia busca apoyar la construccion de una politica de diversidad, que sirva de
pilar para la cultura y entregue directrices a los colaboradores para velar por el
respeto y aprovechar el potencial de ser diversos. La politica ha de ir acompanada
de otra autorregulacion, asi como de iniciativas que fortalezcan su vivencia e imple-
mentacion.



DISENO DE LA
POLITICA
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DISENO DE LA
POLITICA

La diversidad e inclusion no son temas que conciernan exclusivamente a las areas
de recursos humanos, sino que deben formar parte de la cultura empresarial y
estar integrados en la autorregulacion, estrategia y operativa del negocio. De tal
modo, que tanto el diseflo como la implementacion de la politica al respecto ha de
ser “top to bottom" e involucrar al conjunto de colaboradores.

PASOS PARA EL DISENO

Si bien cada compania se encuentra en un momento distinto en cuanto a su
madurez en estos temas y parte de unos valores corporativos diferentes, plantea-
mMos los siguientes pasos a recorrer para que el disefio sea exitoso:
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INVOLUCRAMIENTO DE LA ALTA DIRECCION

CONSTITUCION DE UN COMITE DE TRABAJO

REVISION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DEFINICION DEL ALCANCE

DESARROLLO DE LOS CONTENIDOS

CONSULTAS EXTERNAS Y AUTORIZACION INTERNA
PUBLICACION DE LA POLITICAY COMUNICACION
INTEGRACION DE LA POLITICA EN EL CONJUNTO DE
AUTORREGULACION DE LA COMPANIA

INTEGRACION EN EL MONITOREO DEL CUMPLIMIENTO DE LA
AUTORREGULACION

CONSTITUCION DEL ORGANO PRINCIPAL DE SEGUIMIENTO
DE LA POLITICA Y DEL RESTO DE LINEAMIENTOS RELACIONADOS:
COMITE DE DIVERSIDAD E INCLUSION



INVOLUCRAMIENTO
DE LA ALTA DIRECCION

Los tomadores de decision a mayor nivel deben participar desde
el principio, por un doble motivo:

1. Son quiénes establecen la estrategia a seguir, fijan los valores
que cimientan la cultura corporativa y tienen la ultima palabra
sobre cualquier autorregulacion que se establezca (politicas,
procedimientos, cédigos, etc).

2. Deben dar ejemplo al conjunto de la plantilla y al resto de los
grupos de interés, incorporando los aspectos en como ejercen el
liderazgo.

Para ello, se recomienda conocer su perspectiva del valor de la
diversidad e inclusion y vencer las reticencias que pudieran existir
desde los argumentos empresariales (antes expuestos en este
documento). Su autorizacion es clave para seguir adelante en el
proceso, pero buscamos ademas que lideren internamente el
proyecto.

REVISION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

La politica ha de partir de la experiencia previa de la compafiia,
los aprendizajes adquiridos y los inconvenientes resueltos. Junto
con la consulta inicial a la alta direccion, en este paso se
profundiza en el entendimiento de la cultura organizacional y
como estan presentes los aspectos de diversidad e inclusion.

DESARROLLO DE LOS CONTENIDOS

Ver siguiente apartado de la Guia.

PUBLICACION DE LA POLITICA
Y COMUNICACION

Es necesario que la politica esté a disposicion de quienes deben
aplicarla. Asimismo, se debe promover no sélo que se conozca su
contenido, sino que se aplique, formando parte del programa
formativo de la empresa y de campanas de sensibilizacion.

INTEGRACION EN EL MONITOREO DEL
CUMPLIMIENTO DE LA AUTORREGULACION

La linea de denuncia de incumplimientos del Cédigo de Etica
debe integrar el resto de politicas, de modo que se puedan
sefalar casos contrarios a las mismas que se detecten.

El analisis reactivo de las denuncias recibidas se complementa
con el monitoreo proactivo a través de las auditorias internasy la
consulta a colaboradores en la encuesta de clima o en otras
instancias.
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CONSTITUCION DE UN
COMITE DE TRABAJO

Establecer un equipo multidisciplinario para la elaboracion del
documento. Es importante identificar previamente las areas clave en
la compania (Recursos Humanos, Comunicacion Interna, Responsa-
bilidad Social e Innovacion, etc).

DEFINICION DEL ALCANCE

Tanto en el propio entendimiento de la diversidad como en quién se
regird por los lineamientos de la politica.

En relacién al concepto, a las caracteristicas individuales considera-
das, es importante evitar los sesgos y no poner limites. Todo suma en
la construccion de la identidad de la personay la compania tiene la
responsabilidad de garantizar se respete la integridad completa.
Respecto de los implicados, incluir seguro al conjunto de colaborado-
res, para guiar la relacion entre ellos. Se recomienda ademas se
extienda a los directores externos (en el caso de companias con
Directorio) y otros representantes que no formen parte de la plantilla.
Del mismo modo, recomendamos se requiera a los proveedores y
contratistas el apego a la misma, que se puede reforzar con otros
requerimientos por parte de la compania (qué dispongan de un
Codigo de Etica, presencia de mujeres en los mandos medios y
superiores, practicas alineadas con los Principios del Pacto Global de
las Naciones Unidas, etc.).

CONSULTAS EXTERNAS Y
AUTORIZACION INTERNA

Una vez redactada la politica, puede ser sujeta a revision por parte de
los diferentes grupos de interés para sumar sus aportaciones. De la
misma manera, la politica debera ser revisada por el area Legal de la
empresa para cerciorarse de que el contenido sea pertinente.

INTEGRACION DE LA POLITICA EN EL CONJUNTO
DE AUTORREGULACION DE LA COMPANIA

Especialmente, relacion con el Cédigo de Etica; éste debe incluir la

no discriminaciéon como como principio basico.

La politica de diversidad e inclusion guarda relacion con otros

posibles lineamientos de la compafia, especialmente:

- Politica de Derechos Humanos

- Politicas del area de Recursos Humanos, (ejemplo: Politica de
Atraccion de Talento).

CONSTITUCION DEL ORGANO PRINCIPAL DE
SEGUIMIENTO DE LA POLITICA Y DEL RESTO DE
LINEAMIENTOS RELACIONADOS: COMITE DE
DIVERSIDAD E INCLUSION.
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CONTENIDOS CLAVE

Si bien no existe una plantilla homogénea para las companias, dado que debe
seguir el mismo ordenamiento que el resto de sus politicas, planteamos a conti-
nuacion los contenidos clave a incluir:

~/ Definicién de los conceptos relevantes utilizados: Deberan estar acorde a
estandares internacionales, para facilitar el entendimiento a los usuarios y
evitar controversias sobre el uso de los mismos.

Entendimiento de la diversidad: Explicitar las caracteristicas y condiciones
gue se consideran, a manera de que se refleje el amplio concepto de diver-
sidad y el resguardo de todas y cada una de ellas; completarlo con una
referencia general a la no discriminacion que cubra aquellas no explicita-
das.

Q

Asignacién de responsabilidades: Incluyendo referencia a los roles de la
alta direccion y del Comité de Diversidad e Inclusion (o equivalente que
asuma las funciones de monitoreo de la politica).

Alcance de la aplicacion de la politica: Es decir quién debe desempefarse
de conformidad con: colaboradores y otros grupos de interés externos.

Compromiso explicito de la compafia con la diversidad e inclusién:
Debe dar fuerza a los lineamientos y vaya mas alla del requerimiento del
cumplimiento de la legislacion y normativa aplicable por los colaboradores
(asi como proveedores y contratistas).

QR K

Lineamientos de conducta: Significa las directrices a seguir, especialmen-
te en aquellas areas y procesos mas relacionados por los impactos y riesgos.
A continuacion, presentamos algunos:

Q

» Construccion de los perfiles/posiciones requeridas en los equipos.

» Atraccion de talento: convocatorias de empleo, procesos de
seleccion y contratacion.

» Evaluacion del desempeno, incluyendo los criterios considerados.

» Remuneracion, incluyendo como se fija el variable.

» Conciliacion y otros beneficios asociados a las condiciones

laborales.

Extension de los beneficios a las familias.

Procesos de promocion interna y desarrollo de carrera.

Resguardo del bienestar, salud y seguridad.

Gestion de la informacion personal.

v v v Vv

n
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Pueden existir otros lineamientos tematicos adicionales a los anteriores,
esto dependera del énfasis que quiera otorgar cada empresa de acuerdo a
sus objetivos y contexto.

Mecanismo para denunciar incumplimientos y sistema de consecuencias:
Referencia de los medios por los que puede sefalarse un incumplimiento
detectado, especialmente sefnalando la Linea de denuncia. Ademas, indicar
las sanciones en caso de comprobarse la veracidad del incumplimiento y
gue son complementarias de las derivadas de procesos judiciales.
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IMPLEMENTACION

La Politica de Diversidad e Inclusion es un paso significativo en las companias, y le
siguen diferentes iniciativas para fortalecer la aplicacién de sus lineamientos y la
cultura organizacional asociada.

Del mismo modo, es clave la construcciéon de metas (cuantitativas) y el plantea-
miento de indicadores que permitan ver los avances en su aplicacion. Por ejemplo:
proporcion de mujeres en las diferentes categorias / niveles profesionales.

A continuacion, presentamos algunos ejemplos que esperamos sirvan para el
mayor éxito de la implementacion de la Politica de Diversidad e Inclusion en las
companias.

INDICADORES

Desglose de los
colaboradores por
categoria profesional
yasuvezencada
categoria por género
yedad (posibilidad
de usar intervalos de
edad - Por ej.:
menores de 30, entre
30y 50, mayores de
50 anos).

% de colaboradores
con algun tipo de
discapacidad.

Indicadores
asociados al clima
laboral: mediciones
de productividad,
rotacion voluntaria,
resultados de la
encuesta de
monitoreo.

Porcentaje de las
denuncias recibidas
por la Linea Etica
que corresponden a
comportamientos
discriminatorios y
contarios a la
integridad del
colaborador.

Porcentaje de los
colaboradores
capacitados
anualmente en la
politica /y en otras
relacionadas como la
Politica de Derechos
Humanos y el Codigo
de Etica

Comparativa entre
las tasas de retorno
de los colaboradores
hombres y mujeres
después de los
permisos de materni-
dad y paternidad,
también de la tasa de
permanencia un ano
después de la
reincorporacion.

Porcentaje de
nuevos ingresos que
corresponde a
Jovenes.

Numero de plazas en
programas de
pasantia.

Tasa de incorpora-
cion a la plantilla
desde los programas
de pasantia.

Porcentaje de
evaluaciones en
procesos de seleccién
con al menos una
mujer en la etapa
final (Por ejemplo: en
la terna final de
candidatos).

Ratio salarial entre
mujeres y hombres
por categoria
profesional y
antiguedad.
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Practicas para fortalecer la cultura organizacional en diversidad e inclusién:

Se deben abordar aspectos como: 1) incorporacion al equipo y trabajo con futuros
colaboradores; 2) sensibilizacion de la plantilla; 3) cambio en procesos (reclutamien-
to); etc.

BAMNCO
GUAYAQUIL

Programa de coaching para colaboradoras, para reforzar sus habilidades e
impulsar su desarrollo de carrera en el Banco.

FEJEMPLOS
EN ECUADOR

} cHUBB

Programa de coaching digital de colaboradores jévenes destacados a los lideres
senior de los equipos.

) DIFARE

Programa de mentoria para nifias y adolescentes en el que colaboradores de la
compafiia les muestran su experiencia como mujeres profesionales, apoyando su
desarrollo.

Prioridad al balance de género en la plantilla, incluyendo iniciativas para crear
condiciones propicias para el desarrollo de carrera: programas de tutoria y coaching,
capacitaciones de liderazgo, talleres de sesgo inconsciente, y resguardo de la
maternidad con una politica especifica.

D Telefonica

Paneles de evaluadores mixtos en cuanto al género para los procesos de seleccion.
Sensibilizacion: Semana de la Diversidad, con intervenciones que consideran
diferentes colectivos; Diversity Champions, colaboradores designados como
agentes de cambio especialmente para ayudar a sus compafieros a identificar y
trabajar sobre sesgos inconscientes; taller de sesgos inconscientes, para abordarlos
en profundidad.
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Adicionalmente, algunas iniciativas internacionales de referencia:

A

AMPLITUD DEL
ENTENDIMIENTO DE
DIVERSIDAD EN LA
POLITICA

Alsea

POLITICA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

En su Politica, prohibe las preferencias o
distinciones de hasta 26 caracteristicas
personales que son motivo de discrimina-
cion.

TRABAJAR SOBRE
LOS POTENCIALES
COLABORADORES

mastercard

MECANISMOS DE
ATRACCION DE TALENTO

Todos los afos, Mastercard se asocia con
organizaciones empresariales, universida-
desy eventos lideres para buscar reclutas
excepcionalesy alentarlos a unirse a
Mastercard.

Apoyan a organizaciones en todo el
mundo que representan diversas
comunidades, incluidos afroamericanos,
personas con algun tipo de discapacidad,
hispanos o latinos, LGBTQ y mujeres.

Uno de los objetivos principales es contar
con listas diversas de candidatos.
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D

INICIATIVAS DE
INCLUSION POR
SEGMENTO

//I:EI'I'EH

PROGRAMA
CONGRUENCIA

Iniciativa destinada a reducir las brechas
en la incorporacion de los colectivos con
mayores dificultades de acceso. Por
ejemplo, desde el afio 2000, el programa
Congruencia implementado en las
operaciones en México, se ha enfocado en
identificar y reclutar a personas con algun
tipo de discapacidad pero que tienen un
titulo profesional.

CAPACITACION
EN LOS EQUIPOS

PROGRAMA DE LIDERAZGO
INCLUSIVO

La compafiia puso en marcha una
formacion de liderazgo inclusivo y de
prejuicios inconscientes para todos los
lideres mundiales a nivel de vicepresiden-
te y superior.

Esta experiencia de aprendizaje refuerza
la comprension de los participantes sobre
como el liderazgo inclusivo hace avanzar
nuestra capacidad de atraer, seleccionar,
desarrollar y retener una fuerza de trabajo
diversa e inclusiva.

La capacitacion se basa en la investiga-
cion externa y se organiza en torno a
cuatro pilares del liderazgo inclusivo:
pertenencia, voz, justicia y crecimiento.

Mas alld de la simple sensibilizacion, el
taller motiva a los compareros a
participar en comportamientos especifi-
cos y efectivos para manejar el sesgoy les
brinda el conocimiento y las habilidades
para construir una inclusion.
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