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Introduceion

La Fundacién Adecco, en colaboracién con
la Conselleria de Transparencia, Responsa-
bilidad Social, Participacién y Cooperacidn,
presenta el informe RSC, Diversidad e
Inclusién. Autoevaluacién de la empresa
espafiola con el objeto de formar y divulgar
en materia de responsabilidad social. Dos
décadas de andadura de la Responsabili-
dad Corporativa en Espafia (RSC) parecen
suficientes para realizar un balance del
desarrollo de la misma en el tejido empre-
sarial espafiol.

Los cambios econdmicos, sociales y
culturales han propiciado una evolucién
de la mentalidad empresarial, reflejada en
la propia semantica del término, que ha
sido referido como RSE (aplicdndole un
matiz mas genérico), RC (Responsabilidad
Corporativa), RS (Responsabilidad Social)
o, en los Ultimos afios, sostenibilidad, a
secas, dando por superado el concepto de
responsabilidad o voluntad, para avanzar
hacia un estadio en el que la RSC se torna
esencial para toda organizacién que aspire
a perdurar en el tiempo.

Asimismo, y en el actual contexto, la
globalizacién ha acelerado la incursién de
politicas de Diversidad & Inclusién en el
seno de las compafiias, en una coyuntura

en la que las sociedades homogéneas y
uniformes estan al filo de la extincién. La
desterritorializacién, los avances tecnolé-
gicos o la democratizacién de la informa-
cién han abierto una ventana al feedback
entre ideologias, al intercambio de valores
y al acercamiento entre culturas, que
hacen patente la necesidad de trasladar la
Diversidad a las empresas, como pilar de
competitividad.

Si bien las estrategias de Diversidad &
Inclusién se encuentran aln en una fase
temprana de desarrollo, ya han irrumpido
con fuerza en el discurso empresarial,
dejando adivinar que se convertiradn en un
elemento prioritario y estratégico para las
compafiias a nivel mundial.

El presente informe ha dado voz a organi-
zaciones medianas y grandes con objeto de
realizar una radiografia del estado general
de la RSC en las empresas, profundizar en
las estrategias de Diversidad & Inclusién

y esbozar retos a los que dar respuesta,
partiendo de la actual coyuntura.

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



Mctodologia

Los resultados de este trabajo tienen su
origen en una encuesta realizada a respon-
sables de Recursos Humanos y Responsa-
bilidad Social Corporativa de 241 empresas
espafiolas, todas ellas de tamafio mediano
(50-250 trabajadores) o grande (mas de

Sector de actividad
En porcentaje

0,5% Edicidn, artes gréaficas

0,5% Compras

1,6% RRHH

2% Bioquimica, farmacia

2,6% Telecomunicaciones

3,6% Construccidn, arquitectura

3,6% Banca, seguros

6,3% Agricultura, montes, pesca,
mineria

6,8% Sanidad, salud

6,8% Hosteleria, turismo

7,3% Educacién, formacién

9,4% Servicios generales

9,4% Logisitica y transporte

10,4% Comercial, ventas

o
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250 trabajadores), pertenecientes a 15
sectores de actividad. Las encuestas han
sido difundidas de forma online a empre-
sas colaboradoras de la Fundacién Adecco,
a través de una plataforma de medicién
experta.

Tamafio de empresa
En porcentaje

37% Mediana
(50-250 trabajadores)

@ 63% Grande
(<250 trabajadores)

29,9% Ingenierfa, fabricacién, produccién



Delinicion de RSC

A dia de hoy, el concepto de RSC sigue confundiéndose con accidn social, pero

no son lo mismo

La Responsabilidad Social Corporativa
se define como el comportamiento
responsable de las empresas con todos
los publicos (grupos de interés, Gl o
stakeholders) con los que se relaciona.

Pese a su dilatada trayectoria, de 2
décadas en Espafia, se trata de un ele-
mento que se confunde, habitualmente,

con accién social, entendida como la
actividad voluntaria en la que la em-
presa pone a disposicidn sus recursos
humanos, técnicos y financieros para
ayudar a las comunidades mas desfavo-
recidas, y que se identifica con concep-
tos méas abstractos como filantropia.
Sin embargo, y frente a la accién social,
la Responsabilidad Social Corporati-

Actividades voluntarias en que la em-
presa se involucra, poniendo a disposi-
cién sus recursos humanos, técnicos y
financieros para ayudar a las personas
més desfavorecidas.

va se caracteriza por su motivacion
estratégica, su naturaleza transversal y
su voluntad de perdurar en el tiempo.
Asimismo, su accién es intrinsecamente
proactiva o anticipatoria: no busca dar
respuesta, sino hacer preguntas clave,
ni tampoco minimizar riesgos, sino ade-
lantarse a ellos, de modo que se genere
valor compartido (win-win).

Comportamiento responsable de la
empresa con todos los publicos con los
que se relaciona.

Filantépica

Estratégica

Puntual

Sostenible

Externo

Integral

Reactivo: da respuesta

Proactivo: se anticipa

3}
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La RSC en Espana: del
S.X X la situacion actual

En sus origenes, la RSC se concibe como una respuesta a la sociedad, pero con
el tiempo evoluciona del enfoque reactivo a la perspectiva proactiva

El concepto Responsabilidad Social
Corporativa emerge en el escenario
internacional, aunque muy timidamente,
a mediados del siglo pasado. Las turbu-
lencias politicas y econémicas del siglo
XX comienzan a desaparecer y la socie-
dad resultante, mas apaciguada, sugiere
que algo nuevo se avecina, un mundo
diferente que va a regirse por criterios
hasta el momento desconocidos.

Sin embargo, y en Espafia, no es hasta
los afios 80 cuando aparecen los prime-
ros criterios de inversién socialmente
responsable. Hasta aquel momento, el
Unico objetivo de las corporaciones era
generar el maximo beneficio a corto
plazo sin contraer ningln deber ético,
pues para eso ya estaban el gobierno,
las Fundaciones y el tejido asociativo.
Sin embargo, las empresas se habian
convertido en el principal factor de
riqueza del pais, su contribucién al PIB
era tal que no podian ignorar el poder
que ostentaban y la influencia que
proyectaban sobre todos los actores
sociales.

El punto de inflexién llega el 31 de ene-
ro de 1999, fecha que marca un antes

y un después para las compafiias o, al
menos, para la visién que el imaginario
social tiene de las mismas. En este sefia-
lado dia, el entonces Secretario Gene-
ral de las Naciones Unidas, Kofi Annan,
en el Foro econdmico de Davos, invita a
los dirigentes empresariales a sumarse
a una iniciativa internacional - el Pacto
Mundial- con el objetivo de contribuir a
una economia mundial mds sostenible e
inclusiva.
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Poco después, el Consejo Europeo

de Lisboa, en el afio 2000, marca el
objetivo de convertir a la Unién Euro-
pea en “la economia del conocimiento
mas competitiva y dindmica del mundo,
antes de 2010, capaz de un crecimiento
econdémico duradero acompafiado por
una mejora cuantitativa y cualitativa del
empleo y una mayor cohesién social”.

Asi pues, en los albores del siglo XXI
se dibujan las primeras consignas de

la RSC en Espafia, en un contexto
prometedor, en el que las empresas
comienzan a ver mas alld de su cuenta
de resultados para prestar atencién al
entorno en el que ejercen su actividad.

En estos primeros momentos, la RSC
se caracteriza por un enfoque reacti-
vo y voluntario, se concibe como una
respuesta a la sociedad, un modo de
devolver a la misma todo lo que de ella
recibe. Con el tiempo, este punto de
vista evoluciona hacia un nuevo esce-
nario en el que no se trata de minimizar
el impacto medioambiental o realizar
acciones filtantrépicas, sino de generar
valor compartido, de modo que tanto
la empresa como la sociedad obtengan
beneficio (win-win). Asi, la RSC deja

de ser un elemento voluntario para
convertirse en un imperativo para toda
empresa que aspire a ser sostenible en
el tiempo.



Panoramica de la RSC
cn kKkspana

Hay tantas empresas que se posicionan en un nivel alto en materia de RSC
como las que lo hacen en un nivel bajo. Pero la tendencia es que una preocupa-
cidén creciente entre las empresas de nuestro pais.

A dia de hoy, los avances en el ambito
de la RSC han sido indiscutibles. Pero,
écdmo se evaltan las propias empresas?
Segln datos de la presente encuesta, y
en una escala del 1al 10, la mitad (50%),
considera que la RSC de su compafiia ha
evolucionado notablemente (7-8), mien-
tras que un 20% sefala una evolucién
mas moderada (5-6). Un 13% cree que la
RSC ha avanzado de forma sobresaliente
(9-10), mientras que un 15% percibe una
evolucién muy poco destacada, con valo-
raciones inferiores al 5.

Estos resultados ponen de manifiesto una
autoevaluacién favorable de las empre-
sas, que consideran, en gran medida,

que su RSC ha evolucionado de forma
significativa.

Versatilidad en su desarrollo

A la luz de la realidad expuesta en el
apartado anterior y, segin los encues-
tados, la RSC ha experimentado un
desarrollo bastante destacado durante la
Ultima década. Pero, éen qué fase o qué
nivel ha adquirido en la actualidad?

Mas de la mitad de las empresas (52%)
sitia la RSC en una fase de desarrollo
medio-alto, siendo un elemento basico
que adquiere una relevancia cada vez
mayor en el core de la organizacién. A
continuacion, un 26% de las compafiias
cree que la RSE ha alcanzado un nivel
medio-bajo, siendo importante, pero alin
de caracter voluntario y discurriendo
paralela al negocio.

En los polos, un 1% sitta la RSC como un
elemento avanzado en la compaiiia, ple-

Del 1 al 10, écudnto ha evolucionado

la RSC en tu organizacién?
0= nada 10= espectacular evolucién.

En porcentaje.
30
26

25 24

20

O 1 2 3 45 6 7 8 9 10

¢En qué fase de desarrollo cree que

se encuentra la RSC de su empresa?
En porcentaje.

1% Alto: La RSC estéa presente en
todas las areas de la compafiia

52% Medio-alto: en fase de desarrollo
que va adquiriendo mas relevancia

@ 26% Medio-bajo: es un elemento impor-
tante para la compalia

@ % Bajo: elemento importante pero no
hay recursos para desarrollarla

namente implementado y que se integra
en todas las decisiones de negocio, con
politicas que incluyen practicas para to-
dos los Grupos de interés, con un sistema
de riesgos y un cuadro de mando integral
que gestiona todos los indicadores de
responsabilidad. Estas empresas conocen
y evallan los resultados de sus actua-
ciones de RSC y comunican sus buenas
practicas. Ademas, integran la RSC en
toda la cadena de valor (proveedores) y
disponen de un cédigo ético y herramien-
tas para garantizar su cumplimiento.

En el otro extremo, un porcentaje idén-
tico cree que ha adquirido un nivel bajo,
pues no existen recursos ni conocimiento
suficiente para desarrollarla.

Segun Francisco Mesonero, director
general de la Fundacién Adecco: “estas
respuestas dan cuenta de la alin versa-
tilidad del desarrollo de la RSC en las
empresas espafiolas: existen tantas que
se posicionan en un nivel alto como las
que se sitan en un nivel bajo, si bien la
tendencia es que es una preocupacién
creciente para todas las compafiias, que
pierde su caracter voluntario para adqui-
rir un acento estratégico”.

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



Del enfoque reactivo al

valor compartido

La RSC se concibe como una herramiente indiscutible para la creacién de valor

compartido para la sociedad.

La presente encuesta ha querido identi-
ficar cual es, a juicio de las empresas, la
razén de ser de la RSC. La creacién de
valor compartido ha sido la opcién con un
mayor porcentaje de adeptos (63%), frente
a un minoritario 9% que sigue concibiendo
la RSC desde un prisma reactivo, es decir,
RSE como mecanismo para reducir el
impacto de la actividad empresarial.

Seguin Francisco Mesonero, director gene-
ral de la Fundacién Adecco: “Dos décadas
después de la irrupcién del término Res-
ponsabilidad Social Empresarial (RSC) en
Espafia, el concepto y su significado han

La RSC ha dejado de ser un ele-
mento filantrépcio para
determinar la sostenibilidad de
la empresa

evolucionado al compas de los cambios
culturales, econémicos sociales y empre-
sariales. Asi, y si en sus origenes surgia
para minimizar riesgos o reducir el impacto
negativo de la actividad empresarial, hoy
pierde su carécter reactivo para concebir-
se desde una perspectiva proactiva, en la
que la RSC ya no se limita a dar respuesta,
sino que se alza como una herramienta
indiscutible para la creacién de valor com-
partido, social y empresarial”.

Sin embargo, las respuestas arrojan que la
RSC sigue teniendo un valor eminentemen-

éCon qué conceptos identificas la RSC?
En porcentaje.

23% Sostenibilidz

1% Diminucién de impuestos

20 30

te social. Asi, la contribucién al desarrollo
de la sociedad ha sido escogida por mas de
la mitad de las empresas (58%), situandose
en el segundo lugar del ranking y dando
cuenta de la atn identificacién del concep-
to RSC con filantropia o accién social, ver
pagina 1.

En tercer y cuarto lugar los encuestados
han escogido conceptos menos sociales
y mas corporativos como la mejora de

9% Reduccién del impacto negati

40

37% Mejora

2d del negocio

o de la actividad empresarial

63% Creacién de valor
compartido

58% Contribucién de
desarrollo de la sociedad

de la reputacién social y la imagen

50 60 70

su reputacién social e imagen (37%) y la
sostenibilidad del negocio (23%). Segin
Francisco Mesonero, director general de la
Fundacién Adecco: “la RSC ha dejado de
ser un elemento filantrépico o de contribu-
cién social para determinar la imagen que
la empresa proyecta al exterior ante sus
stakeholders, asi como su sostenibilidad en
un corto, medio o largo plazo ". Por Ultimo,
un testimonial 1% identifica la RSC con la
reduccién de impuestos.

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco



RSC vinculada a los
Recursos Humanos

En el escenario ideal no haria falta que ninguna empresa asumiera la RSC ya
que estaria totalmente integrada en el negocio.

A pesar de su carécter transversal y con-
tribucién decisiva al negocio, beneficios
éstos ya sefialados y reconocidos, la RSC
sigue siendo, mayoritariamente, una cues-

tién de Recursos Humanos. Asi, en la mitad

de las empresas (50%) es este Departa-
mento quien lidera la estrategia de RSC.
Seguin Francisco Mesonero: “los Departa-
mentos de Recursos Humanos han dejado
de ser gestores de personas para impulsar
una cultura corporativa. No es extrafio, en
este sentido, que hayan asumido la RSC
como una de sus funciones. El inconve-
niente o riesgo de esta practica es que la
RSC quede relegada a un Unico dmbito

-los empleados- cuando realmente tiene
un caracter mucho mas global. Ademas,
cuando la RSC se vertebra en torno a los
RRHH se pierde diversidad de visiones y
puntos de vista, restando competitividad a
la toma de decisiones”.

En segundo lugar, un 18% de las empresas
no tiene Departamento ni persona asigna-
da para abordar los temas de Responsa-
bilidad Social Empresarial. Esta cuestién
es positiva si la RSC estuviera integrada
de forma natural en la empresa, pero en la
mayoria de los casos y en el escenario ac-

éCon qué conceptos identificas la RSC?
En porcentaje.

10% Comité de RSE

50% RRHH

18% No existe un departamento especifico

5% Un|/departamento dedicado especificamente

4% El departamento de marketing o comunicacién

4% La fundacién empresarial

1% Un externo

8% Otros

10 20

tual, se identifica con organizaciones que
no han alcanzado la madurez suficiente
como para impulsar politicas y planes mas
alla del estricto negocio.

A continuacién, un 10% de las compafiias
cuenta con un Comité de RSC, integrado
por personas de diferentes Departamen-
tos que analizan, exponen y canalizan las
acciones y actividades relacionadas con
este dmbito.

30 40 50

Otras férmulas menos frecuentes son un
Departamento especifico para RSC (5%),
con su correspondiente Chief Sustai-
nability Officer o Director de RSC, que
depende directamente de la Direccién
General, seguido de un 4% que tiene la
RSC integrada en el Departamento de
Comunicacién y Marketing y un igual por-
centaje con la RSC como competencia de
la Fundacién empresarial (4%). Por dltimo,
un 1% destaca que su RSC depende de un

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



externo.

Seglin Mesonero: “en el escenario ideal
no haria falta que ningin Departamento o
area de la empresa asumiera la RSC, por-
que ésta ya estaria plenamente integrada,
de forma natural y transversal, en todo el
negocio.

Sin embargo, a dia de hoy, esto es una
utopia: siguen siendo necesarios responsa-
bles que marquen el rumbo de la RSC. Si
bien no existen férmulas catalogadas como
mejores o peores, si es necesario garanti-

zar que la RSC no permanece estanca en
un Unico Departamento, y que trasciende
a todas las areas de la compafia. Es decir,
si es el drea de Marketing quien lidera la
RSC se corre el riesgo de que ésta acabe
siendo un elemento puramente cosmé-
tico y lo mismo sucede con los RRHH,

que podrian reducir la RSC a beneficios
sociales para los empleados. Del mismo
modo, si restringimos la RSC a la actividad
de la Fundacién empresarial, la compafiia
tendria un déficit en otras muchas areas
como el capital humano o las compras res-
ponsables. Por todo ello, debe garantizarse
un dinamismo interno que permita inter-
secciones y solapamientos entre todas las
areas de la organizacion”.

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco
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RSC: un enfoque social

En la mayor parte de los casos se asocia la RSC a programas sociales que
discurren paralelos al negocio

La clasificacion tradicional de la RSC la

taxonomiza en tres vertientes aludiendo
a su pilar econémico, social y medioam-
biental y dando lugar a la llamada “triple

dimensién de la RSC”.

La dimensidn econdmica se asocia con

la razén de ser de la empresa, que no

es otra que generar riqueza, pero inter-
pretandose de un modo mas amplio y
reciproco, de modo que cree valor para si
misma y para la sociedad en su conjunto
(win-win).

En cuanto al pilar social, y aunque en su
génesis se asocié con el cumplimiento
estricto de la legislacién laboral, se ha ido
ampliando para incluir aspectos como la

contribucién al desarrollo de la comuni-
dad local en la operan las corporaciones,
especialmente en lo que respecta a las
personas mas desfavorecidas.

Por Ultimo, el pilar medioambiental se
basd, en un principio, en la minimizacién
del impacto negativo causado por la ac-
tividad empresarial (reduccién emisiones
CO2, ahorro energético, etc) para evolu-
cionar hacia un enfoque menos reactivo y

11

¢En qué dreas pone foco la RSC de su compaiiia?
En porcentaje.

13% Econdémico

o

10 20 30

mas proactivo, donde no sélo se minimice
el impacto, sino que se genere valor para
el medioambiente.

En la presente encuesta hemos incluido
otras 2 areas, debido a la importancia
estratégica que han adquirido durante
los Ultimos afios. En la medida en que la
RSC sigue siendo patrimonio, en muchos
casos, del drea de los Recursos Humanos,

54% Social:
colaboracién con
comunidades
desfavorecidas

51% Condiciones
internas de trabajo:
conciliacién, igualdad
de oportunidades...

42% Medioambiental: reduccidn
del impacto ambiental y mejora del
entorno

26% Diversidad e Inclusién

40 50 60

se ha centrado mayoritariamente en las
condiciones internas de trabajo: concilia-
cion, igualdad de oportunidades, politicas
de formacién, etc.

Asimismo, y debido a una creciente
conciencia social, unida al lobby realiza-
do desde diferentes grupos sociales, las
empresas han comenzado a otorgar una
gran importancia al area de Diversidad

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



& Inclusién, también contemplada en el
cuestionario.

Segln se desprende de las respuestas de
los encuestados, la RSC tiene un enfoque
eminentemente social: un 54% destaca
esta dimensién como una de las 2 4reas
con mayor peso; seguido de un 51% que
centra la RSC en las condiciones inter-
nas de los trabajadores, circunstancia en
parte motivada porque en gran parte de
las empresas la RSC esté integrada en el
Departamento de Recursos Humanos.

A continuacién, un 42% pone el foco en la
dimensiéon medioambiental, seguidos de
un 26% que sitda el reto de Diversidad &
Inclusién como una de las areas principa-

les de la RSC.

Las empresas canalizan su
contribucién social a través de la
colaboracién con el tercer sector
y el voluntariado corporativo

Por Ultimo, el aspecto econémico sélo
ha sido mencionado por un 13% de

las empresas. De ello se infiere que la
mayor parte de las compafiias asocia la
RSC a programas sociales que discurren
paralelos al negocio, en lugar de conce-
birla como un pilar generador de con-
fianza, transparencia y gestién eficiente
de riesgos, basico para la sostenibilidad
del negocio.

¢Cémo materializa la contribucién de la empresa al 4mbito social?v
En porcentaje

2% Otras practicas

Colaboracion con el tercer sector

La colaboracién con el llamado tercer
sector (ONGs, entidades sin animo de
lucro) es la opcidn que las empresas
escogen para canalizar su contribucién
con las comunidades locales, a la luz de
las respuestas de un 89% de los encues-
tados. En segundo lugar, un 33% de las
organizaciones desarrolla voluntariado

Voluntariado corporativo

89%
Colabora

cién con

el tercer
sector

60 80 100

corporativo para apoyar el empodera-
miento de comunidades y personas es-
pecialmente desfavorecidas. Por Ultimo,
un 12% destaca otras practicas como la
participacion en eventos y congresos
solidarios o acciones a través de su
Fundacién empresarial.

Flexibilidad y conciliacién
En cuanto a las condiciones internas de

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco
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trabajo, area en la que un 51% orienta
en gran medida su RSC, un 78% de las
compahias ha puesto gran énfasis en
las politicas de flexibilidad y concilia-
cién para los empleados. Segin Francis-
co Mesonero: “se trata de la respuesta
a una demanda social que esta adqui-
riendo una gran magnitud. Los mode-
los familiares emergentes, las nuevas
tecnologias y el cambio cultural estén
propiciando una mayor apertura de las
empresas, que otorgan mas facilidades
para que los empleados compatibilicen
su desarrollo personal y profesional,
conscientes del potencial de captacién
de talento que albergan estas politicas”.

A continuacién, un 60% ha puesto foco
en la prevencién de riesgos laborales.
En tercer lugar, las politicas de salud

y bienestar son opciones estratégicas
para el 46% de las empresas, mientras
que un 37% se ha centrado en las opor-
tunidades de promocién. Por ultimo, un
31% ha puesto énfasis en los beneficios
sociales y un 18% en la politica retribu-
tiva.

¢En qué dreas se estd poniendo mds énfasis en las condiciones

de trabajo de los empleados?
En porcentaje

60% Prevencién de

riesgos laborales

% Promoci

n, salud y bienestar

7% Oportunidades de promocién

31% Beneficios sociales

18% Politica retributiva

0% Otros
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Rendicion de cuentas

Elaborar una informacién de calidad transparente y rigurosa, resulta crucial
para que la organizacién alcance una licencia social para avanzar y tomar deci-
siones

La rendicién de cuentas es un pardmetro ¢Reporta tu empresa sus practicas de RSC?
fundamental para cualquier organiza- En porcentaje

cién. Cuando la empresa hace publicos
sus resultados no financieros realiza un

ejercicio de transparencia y se acerca
53% Canales

a todos sus Grupos de interés: clientes, i
corporativos

proveedores, comunidad local... Elaborar
una informacién de calidad, transparen-

te y rigurosa, resulta crucial para que la 369% Memoria de sostenibilidad

organizacién alcance una “licencia social”
que le permita avanzar y tomar decisio-
nes de forma eficiente.

29% Comunicados y notas de prensa
Sin embargo, y a pesar de su relatada
importancia, los resultados de la encues-
22% No

ta arrojan una rendicién de cuentas aln
deficitaria. Un nada desdefable 22% de
las compafias no realiza ningun tipo de
reporte de sus practicas no financieras, 9% Otros canales
mientras que sélo un 36% elabora una
Memoria de sostenibilidad o Informe

de progreso. Algo mas de la mitad (53%)
publica esta informacién en sus canales
corporativos (pagina web, blogs, Redes
sociales), mientras que un 29% comparte
esta informacién a través de comunicados
corporativos a los medios de comunica-
cion (notas de prensa).

Segln Francisco Mesonero: “reportar la
informacién no financiera es un reto para
la RSC de las empresas espafiolas. La
clave es convencer de que este reporte
se convierte en un instrumento para
construir reputacion interna y externa,
conectar con todos los Grupos de interés,
autoevaluarse y establecer parametros de
mejora. En la sociedad actual, la transpa-
rencia es el eje sobre el que debe pivotar
toda la actividad empresarial”.

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco



Retos de la RSC

La extensién de la RSC a toda la cadena de valor o el avance hacia un enfoque
sectorial siguen siendo retos para las empresas

Las empresas espafiolas tienen ante si
grandes retos relacionados con el &mbito
de la Responsabilidad Social. En la encuesta
realizada se han planteado algunos de ellos
y se ha instado a las compafiias a autoeva-
luarse en su desarrollo.

Como se observa en la siguiente tabla, la
mayoria de los elementos estan aln en fase
de desarrollo (43%).

15

-Extensién de la RSC a toda la cadena
de valor. La expansién de la responsa-
bilidad a la cadena de suministros ha
dejado de ser un extra o adorno para
convertirse en un eje de actuacién
prioritario. Una politica de compras
eficiente supera los aspectos meramen-
te econdmicos, técnicos u organizativos
e incorpora criterios de responsabili-
dad. En este sentido, las compafiias
empiezan a definir una hoja de ruta, no
s6lo dando a conocer su compromiso,
sino también promoviendo entre sus
proveedores el cumplimiento de cier-
tos estandares de responsabilidad. Sin
embargo, sélo un 25% de las compafiias
manifiesta un desarrollo avanzado

de este item: un 20% lo califica como
desarrollado y un 5% completamente
logrado. Por otra parte, casi la mitad
(45%) continla en fase de desarrollo,
mientras que un 26% no ha comenzado
a implementarlo.

- Avanzar hacia un enfoque secto-

rial. En pleno siglo XXI, la etapa de los
enfoques generalistas sobre RSC se da
por clausurada. Es hora de pasar a la
accién y ésta sélo puede entenderse
en clave sectorial, atendiendo a las
expectativas que la sociedad tiene de

Desarrollo de la RSC en la empresa
En porcentaje

Extensidén de la RSC a toda la cadena de Innovacidn con aporte de valor social.
valor. Politica de compras responsables

s s IR B -

Avance de la RSC hacia un enfoque sec- Comunicacidn de las acciones de RSC.
torial. Superar planteamientos generalis- Mads foco social y menos corporativo.
tas y evolucionar a acciones relacionadas

con la actividad empresarial.

B B -

@ Nada desarrollado @ En fase de desarrollo @ Desarrollado Conseguido
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Sistemas de medicién para monitorear
el impacto de las acciones de RSC

B -

Fomento de la Diversidad & Inclusién
como palanca de desarrollo

B

cada actividad empresarial. De este
modo se optimiza la aportacién de
valor, al ocuparse cada empresa de lo
que conoce mejor y poner su expertise
al servicio de las necesidades y deman-
das sociales. A tenor de las respuestas
de los encuestados, sélo un 29% califica
este aspecto como desarrollado (26%)
o muy desarrollado (3%). En el otro
extremo, un 23% no ha comenzado a
desarrollar este elemento, mientras que
un 47% lo sitta en fase de desarrollo.

- Innovacidn con aporte de valor social.
Apostar por la innovacién como eje
prioritario para mejorar el entorno y la
vida de las personas ha de ser el pilar
de todas las politicas de RSC, a través
de nuevas ideas, productos y servicios
que fomenten la igualdad de oportu-
nidades y la solidaridad. El presente
item es el que ha obtenido una mayor
valoracién por parte de las empresas:
un 39% declara que es un activo desa-
rrollado (33%) o muy desarrollado (6%).
Sin embargo, casi 4 de cada 10 (37%) lo
sittia aun en fase de desarrollo, frente

a un 22% que lo califica como “nada
desarrollado”.

- Comunicacién mas social y menos
corporativa. Tradicionalmente, la
comunicacion de la RSC ha otorgado
demasiado protagonismo a la empresa,
en detrimento de lo que ésta aporta a
la sociedad en su conjunto y sin lugar
a la autocritica. En este sentido, la
tendencia es una demanda de mayor
transparencia y sencillez en el repor-
ting, un reto logrado por el 34% de las
empresas (30% desarrollado-4% muy

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco

desarrollado), frente a un mayoritario
44% que sitla este elemento en fase
de desarrollo y un 20% que no lo ha
desarrollado en absoluto.

- Sistemas de medicién para monitorear
el impacto de las acciones de RSC. En
la mayoria de los casos, las empresas
no disponen de indicadores (KPis) y
estdndares rigurosos que permitan
evaluar el impacto de sus acciones de
RSC en la empresa y en la sociedad.
Esta realidad se ha visto reflejada en las
respuestas: sélo un 19% ha manifestado
un grado elevado de desarrollo: 16%
desarrollado y 3% muy desarrollado. En
el otro lado, un 36% no ha desarrollado
este item, proximo a un 41% que se
encuentra en fase de desarrollo.

- Apoyar la diversidad como palanca
de competitividad. Las politicas de
Diversidad e Inclusién (D&l) ya estén
en el centro del debate empresarial.
Sin embargo, y a menudo, se conciben
como acciones con aporte de valor
social, en lugar de como un elemento
de competitividad, constituyendo éste
un reto para todas las compaiiias. La
mayor parte de las empresas (68%)
no considera haber llegado a un
grado de madurez en el &mbito de

la Diversidad & Inclusién: apenas un
tercio ha alcanzado, a su juicio, un
nivel satisfactorio en este dmbito:

un 28% lo sitia como “desarrollado”
y un 5% como “muy desarrollado”.
Frente a estas respuestas, un 22% de
las empresas no ha desarrollado este
elemento y un 44% se encuentra ain
en fase de desarrollo.
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Los Objetivos de
Desarrollo Sostenible

Los ODS ya han aterrizaddo en la agenda empresarial: un 71% de las compafiias
es conocedora de los mismos y en un 41% de los casos sirven como guia para
desarrollar sus acciones

Los 17 Objetivos de Desarrollo Sosteni- ¢Ha oido hablar de los ODS? ¢Han tenido impacto enlas

ble (ODS), promovidos desde Naciones En porcentaje acciones de RSC de tu empresa?
Unidas, son un llamamiento universal a la

adopcién de medidas para poner fin a la

pobreza, proteger el planeta y garantizar
que todas las personas puedan gozar de
paz y prosperidad.

71% Si 42% Si, sirven de guia para
plantear acciones de RSC

En porcentaje

@ 29% No

@ 40% Se tienen en cuenta

Fueron adoptados el 25 de septiembre de -
pero no son estratégicos

20715 por lideres mundiales, con el objetivo
de asegurar la prosperidad para todas las @ 9% No
personas, como parte de una nueva agen-

da de desarrollo sostenible, con metas

especificas a alcanzar en los préximos 15

afios y en las que el sector privado tiene

una importancia crucial.

Los ODS ya han aterrizado en la agenda
empresarial: un 71% de las empresas es
conocedora de los mismos y en un 42%
de los casos se han convertido en la guia
para plantear acciones de RSC. Por otra
parte, en el 40% de las empresas los
ODS se tienen en cuenta, pero sin ser
un eje estratégico, mientras que un 19%
sefiala que no han tenido ningtin impacto
en su actividad.
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¢En qué ODS cree que puede impactar la actividad de tu empresa?
En porcentaje

8% Hambre cer

10% Vida de ecosistemas terrestres

10% Vida submarina

11% Paz, justicia e instituciones

14% Fin de la pobreza

23% Agua limpia y saneamiento

25% Alianzas para lograr los objetivos

28% Energia asequible y no contaminante

N

7% Accidn por el clima

31% Ciudades y comunidades sostenibles

35% Educacién de cali

39% Industria, innovacidn e infraestructuras

44% Produccién y consumo responsable

49% Reduccién de las desigualdades

53% Salud y bien

67% Trabajo decente y crecimiento econdmic

73% lgualdad de género

80 70 60 50 40 30 20 10 o
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Diversidad e inclusion

En los dltimos afios, el concepto de diversidad e inclusién (D&I) se ha situado
en el epicentro del debate empresarial aunque atn se sitia en una fase

temprana de desarrollo

Concepto Diversidad Corporativa

La Diversidad corporativa es un valor em-
presarial estratégico que responde al pool
de talentos diferentes y necesarios para el
funcionamiento 6ptimo de una empresa.
Se trata de un activo que aporta creativi-
dad e innovacién -a través de diferentes
visiones, perspectivas, etc-, permitiendo la
apertura a nuevos mercados -al conectar
mejor con publicos diferentes-, garantizan-
do la prevencién de crisis reputacionales,
- al evitar conflictos relacionados con la
reputacién y el liderazgo de la marca-,
reforzando la reputacién interna y exter-
na- que potencia la captacién del talento,

y dotando de impulso a la RSC, al avanzar
hacia un entorno laboral mas tolerante e
inclusivo.

Sin embargo, los citados beneficios no
pueden tangibilizarse si esta Diversidad no
va acompafiada de Inclusién.

Concepto de Inclusién

La Inclusién es un elemento empresarial
que se refiere a la capacidad de gestionar
e integrar las diferencias individuales en un
equipo de trabajo, promoviendo la diver-
sidad de talentos, experiencias e identida-

19

¢Qué importancia datu empresaala
estrategia de diversidad e inclusién?

0= nada 10= espectacular evolucién.
En porcentaje.

30

25

20

O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

des y posibilitando que cada profesional
se sienta uUnico pero, al mismo tiempo,
identificado con el grupo al que pertene-
ce. La Inclusién, por tanto, es el paso hacia
adelante de la Diversidad.

Estrategias de D&I en las empresas

En los Ultimos afos el concepto Diversi-
dad & Inclusiéon (D&I) se ha situado en el
epicentro del debate empresarial, siendo
cada vez mas estratégico para las com-
pafiias. Para cuantificar esta realidad, la
presente encuesta ha solicitado a las em-
presas que evallen la importancia otorga-
da a la estrategia de Diversidad e Inclusién
(D&l). Si bien sélo un 177% le otorga una
importancia sobresaliente (valoracién de
8 6 9), un 33% ha escogido puntuaciones
del 7-8. Con ello, podemos afirmar que las
estrategias de Diversidad & Inclusién tie-
nen una importancia notable para la mitad
de las empresas (50%). En el otro extremo,

un 10% responde que la estrategia de D&
tiene una relevancia de 5, en una escala
de 10, mientras que un 23% ha escogido
valoraciones inferiores al 5.

Para traducir estas valoraciones a re-
flexiones mas tangibles, los encuestados
han situado a su empresa en uno de los
siguientes estadios de desarrollo en sus
estrategias de Diversidad & Inclusién: des-
conocimiento, iniciacién, cambio cultural,
gestion, integracion u optimizacion.

Al decir de las respuestas, podemos con-
cluir que las estrategias de D&l estan en
una fase muy temprana en las empresas
espafiolas: una cuarta parte de las compa-
filas considera éste un tema desconocido,
mientras que un 20% ha comenzado a
iniciarse en la materia y a introducirlo en la
agenda del Comité de Direccién.

La fase de cambio cultural (22%) se ha
llevado buena parte de las respuestas,
caracterizdndose esta etapa por la gene-
racién de didlogo interno que denota un
creciente interés por abordar proyectos
de D&, pero alin sin verdadera aplicacién
practica.

Por otra parte, un 12% de las empresas
encuestadas se sitlia en una fase ya mas
avanzada de gestién, con un equipo mul-
tidisciplinar que desarrolla una estrategia
de D&, mientras que un 9% ubica su
estrategia de Diversidad & Inclusién en
una fase de integracidn, con una estrategia
consolidada de D&l que se desarrolla de
forma natural, ya presente en el ADN de
la compafiia. Por ultimo, un 8% de las em-
presas espafiolas sefiala que su estrategia
de D&l ya estd completamente optimizada,
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siendo un elemento 100% normalizado e
integrado en todas las areas de negocio.

Diversidad & Inclusién, éconceptos
diferenciados?

Las estrategias de Diversidad & Inclusion
suelen aparecer simplificadas bajo las
siglas D&I. A pesar de ser un binomio
inseparable, realmente son conceptos
diferenciados y complementarios, que
habitualmente tienden a confundirse.

Asi, la Diversidad se traduce en la pre-
sencia de diferentes valores, actitudes,
habilidades y competencias, mientras que
la inclusién se produce, Unicamente, cuan-
do la Diversidad se pone al servicio de los
equipos de trabajo, posibilitando que cada
profesional se sienta identificado con la
misién empresarial (sentimiento de per-
tenencia), pero valorado por los atributos
que le convierten en Unico (sentimiento de
unicidad). Asi, la Diversidad por si misma
no a!oorta val?r: es.la inclusién la que da 5% Ns/Ne
sentido a la Diversidad.

Seguin se desprende de las repuestas de
los encuestados, un mayoritario 74% de

los encuestados conoce las diferencias
entre los conceptos Diversidad e Inclusién,

8% O

¢En qué fase sitiias la estrategias de Diversidad & Inclusién en tu empresa?

En porcentaje.

25% Desco-
nocimiento

el Comité
mienza a
agenda

20% Iniciacién:
de Direccién ¢
introducirlo en

22% Cambio cultural: la
D&l emp
generar didlogo interno

ieza a

12% Gest
rrolla una

i6n: existe un equipo multidisciplinar que desa-

estrategia de D&

% Integracion: e ia consolidada de

esarrolla de form

iste una estrateg
a natural

D&l que se

ptimizacién: la D&l es un elemento 100% normalizado e integrado

10 20 25

frente a un 5% que las desconoce y un 21%
que manifiesta dudas.

Diversidad & Inclusion, bajo el paraguas
de los RRHH

A fecha de hoy, y al igual que sucedia con
las politicas de RSC, las estrategias de
Diversidad & Inclusién son patrimonio de

En porcentaje.

los Departamentos de Recursos Humanos,
segun se desprende de las respuestas de
un 65% de los encuestados.

©® 74% Si

® 21% Tiene dudas

De lejos, en un 16% de las empresas esta @ 5% No
estrategia se lidera, directamente desde
el Comité de Direccién. De forma menos
frecuente, un 3% de las empresas identi-
fica la Diversidad como un elemento de
RSC, seguido de un 2% que la ubica en el

Departamento de Marketing. Un por-

éConoces las diferencias entre
diversidad e inclusién?

centaje idéntico ha creado un Comité de

Diversidad.

Por Ultimo, en un 12% de los casos no
existe figura ni Departamento asignado
que centralice la estrategia de Diversidad
& Inclusidn.

Seglin Francisco Mesonero: “las estrate-
gias de Diversidad se encuentran alin en
una fase muy inicial, en la medida en que
se atribuyen al drea de Recursos Huma-
nos. Asi, gestionar la Diversidad suele ser
sinénimo de tener una plantilla diversa.
Sin embargo, una gestién de la Diversidad
transversal trasciende a la empresa para
llegar al resto de los Grupos de Interés
(GI): clientes, proveedores, comunidad

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco
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local, etc. La Diversidad de nuestros
Gl es clave para que las empresas nos
reconozcamos en la sociedad sobre la
que actuamos, seamos representativas
de la misma y garanticemos siempre el
respeto, la dignidad y los derechos fun-
damentales, evitando desaciertos en la
operativa y crisis reputacionales. Todos
los Departamentos y areas de negocio
han de incluir variables de Diversidad en
sus procedimientos”.

Un modelo “etiquetado” de Diversidad
La mayoria de las empresas (80%) utiliza
algin tipo de variable para medir su
Diversidad Corporativa, frente a un 20%
que no dispone de ninglin indicador.

&Y qué items tienen en cuenta las em-
presas a la hora de cuantificar su Diver-
sidad? La mayoria, un 70%, contempla la
variable sexo para medir su Diversidad,
seguidos de un 62% que tiene en cuenta
la discapacidad y un 61% que considera
el factor edad.

De lejos, un 24% de las empresas utiliza
el nivel formativo como variable para
medir su Diversidad y un 16% contempla
el factor raza. Por Ultimo, un 12% aduce
otro tipo de variables como la religién o
la orientacién sexual.

Segun Francisco Mesonero, director
general de la Fundacién Adecco: “la
mayoria de las estrategias de Diversidad
siguen basandose en etiquetas como el
sexo, la edad o la discapacidad. Asi, se
habla de Diversidad de género, Diversi-
dad generacional o Diversidad funcional.
Sin embargo, estas estrategias no son
realmente Diversidad, al no contemplar
al 100% de los empleados sino sélo a
los pertenecientes a grupos en riesgo
de exclusién. Asi, realmente no estamos
ante estrategias de Diversidad, sino
ante politicas de inclusién de personas
en situacion de mayor vulnerabilidad”.

21

¢Quién lidera la estrategia de diversidad e inclusién en tu empresa?
En porcentaje.

16% El Comité de Direccién/Direccién General

_ T oo umenes

3% El Departamento de RSC

I 2% Departamento de Comunicacidn y/o Marketing

2% Un Comité de Diversidad

- 12% No hay persona ni Departamento

e} 10 20 30 40 50 60 70 80

éQué variables suele utilizar para medir su diversidad corporativa?
En porcentaje.

70% Sexo
_ 62% Discapacidad / Diversidad
61% Edad
- 24% Nivel formativo
19% No mido esta variable
- 16% Raza
12% Otros
(] 10 20 30 40 50 60 70 80
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#DiversidadSinEtiquetas

Hasta la fecha, y como queda patente en
las respuestas del apartado anterior, las
estrategias de Diversidad se han enfoca-
do mayoritariamente a dar respuesta a la
exclusién sociolaboral que experimentan
algunos sectores de la poblacién como
las personas con discapacidad, las mu-
jeres o los inmigrantes. Mediante estas
estrategias de diversidad corporativa, las
empresas implementan exclusivamente
acciones que corrijan la situacién, me-
diante un sistema de cuotas que cumplir.

Sin embargo, de esta forma, la Diversi-
dad se queda reducida a estrategias de
inclusién muy segmentadas y orientadas

a colectivos y minorias. No se dirigen

al 100% de la plantilla, sino a aquellos
que la empresa considera prioritarios o
estratégicos, en respuesta a normativas
o lineas de actuacién en materia de Res-
ponsabilidad Corporativa. El concepto
de Diversidad corporativa tiene, sin
embargo, mucho mas potencial para la
empresa pero esta alin por explorar, por
explotar y muy condicionado por la pre-
sencia de situaciones de discriminacion,
segregacion y exclusion social.

El modelo #DiversidadSinEtiquetas de
la Fundacién Adecco da un paso hacia
adelante y suprime todos los apellidos
que suelen suceder a las estrategias

de Diversidad, “de género”, “generacio-
nal”, “funcional”, para poner el foco,

Unicamente, en el talento y valores de

¢Hacia qué grupos de personas de su comunidad local dirige sus acciones
de inclusién socio-laboral?

En porcentaje.

59% Personas con discapacidad/Diversidad funcional

35% Mujeres en general

34% Personas jovenes

27% Personas mayores de 45 afios

24% Mujeres en riesgo de exclusién social (violencia de género,

familias monoparentales...)

23% La estrategia de inclusidn no se centra en ninglin publico concreto

22% Personas en riesgo de exclusién por otros motivos

6% Minorias étnicas

4% Colectivo LGTBI

2% Personas de diferentes religiones

2% Otros

(o]
N
(0]

40 60

las personas. De esta forma, cualquier
empleado, pertenezca no a estos grupos,
tiene cabida en la estrategia de Diversi-
dad. Los pilares de la estrategia #Diver-
sidadSinEtiquetas son precisamente el
talento y la dignidad de las personas.
Valores que tienen 2 caracteristicas que
les convierten en inquebrantables: son
comunes a todas las personas y perdu-
ran siempre en el tiempo (nunca pasan
de moda).

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco

Politicas de inclusién socio laboral

Las empresas miden su Diversidad interna
atendiendo, esencialmente, a factores
como el sexo, la edad o el hecho de tener
una discapacidad. Pero, éa qué grupos de
personas en riesgo de exclusién, a nivel
externo, dirigen sus acciones de inclusién
social y laboral?

Casi 6 de cada 10 organizaciones (59%)
se centra en personas con discapacidad

22



(diversidad funcional). Segtn Francisco éGestionar equipos heterogéneos ¢éLa correcta gestién de equipos

Mesonero: “la discapacidad esta en las po- entrafia retos y dificultades? heterogéneros puede suponer una
liticas de la mayoria de las organizaciones, E : . PR
n porcentaje. ventaja competitivar

debido a la existencia de una normativa, la _
En porcentaje.

Ley General de la Discapacidad, que vela
por su acceso al empleo, exigiendo a las
empresas de mas de 50 trabajadores la in-
corporacién de un porcentaje de emplea-
dos con discapacidad no inferior al 2%".

El modelo #DiversidadSinEtiquetas
pone el acento en el talento y la
diginidad de las personas en lugar
de en factores externos como el
sexo o la edad

O 38% Si ©® 83% Si
® 32% A veces ® 5% A veces
@ 30% No @ 2% No

Por detras, un 35% pone el foco en
mujeres, seguido de un 34% se orienta

a jovenes y un 27% que pone el foco en
personas mayores de 45 afios. Asimismo,

Seleccione los 2 principales beneficios que aporta tener una plantilla diversa
En porcentaje.

un 24% se dirige a mujeres en riesgo de
exclusién social (familias monoparenta-
les, victimas de violencia de género, etc),

junto a un cercano 22% que se centra en 72% Creatividad e innovacién

personas en riesgo de exclusion social por
otros motivos. De lejos, un 6% orienta sus

33% Mejora del clima laboral

politicas de inclusién socio laboral a mi-
norias étnicas y un 4% al colectivo LGTBI.
alaRS

De forma mas residual, un 2% se dirige a Impulso
personas de diferentes religiones, junto a
un porcentaje idéntico que se centra en y
ayor reputacion externa
otros grupos de personas.
Francisco Mesonero comenta que: “los 14% Apertura a nuevos mercados
cambios socioldgicos y normativos -
aprobacidn en nuestra historia reciente » N .
Prevencién de crisis reputacionales

de la Ley de Igualdad,- han propiciado un

creciente interés de las empresas por el
empoderamiento de las mujeres y refuerzo
de su presencia en los Comités de Direc-
cién. Ello explica que sean un segmento
mayoritario a la hora de definir sus politi-
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cas de inclusion sociolaboral”.

Beneficios de la Diversidad Corporativa
Un 38% de las empresas encuestadas
considera que la gestién de equipos
diversos entrafia retos y dificultades para
la compafiia; sin embargo, el 83% cree que
su correcta gestion supone una ventaja
competitiva.

El principal beneficio de la Diversidad cor-
porativa, sefialado por las empresas es la
creatividad y la innovacién (72%), seguido
de la mejora del clima laboral (50%) y el

Son muchos y reconocidos los
beneficios de la diversidad
corporativa, pero alin existen
obstéiculos para desarrollarla

impulso a la RSC (32%). Por detras, un
20% sefiala la reputacién externa, seguido
de un 14% que aduce la apertura a nuevos
mercados. Por Ultimo, un 3% destaca la
prevencién de crisis reputacionales.

Barreras al desarrollo de estrategias de
Diversidad & Inclusién

Un 78% de los encuestados manifiesta que
en su compafiia existen obstaculos para
desarrollar sus estrategias de Diversidad &
Inclusién (D&I).

La principal barrera es, segtn las empre-
sas, que la Diversidad no estd en agenda
del Comité de Direccién, no siendo, por
tanto, una prioridad empresarial (34%).

A continuacidn, un 33% considera que
aun existen prejuicios y estereotipos en
los equipos de trabajo, de modo que los
entornos de trabajo contindan siendo muy
homogéneos y afines, viéndose dificultada

éQué barreras que identificas al implementar estrategias
de diversidad e inclusién?

En porcentaje.

20% Miedo a lo desconocido

34% No es un
tema prioritario
para el Comité
de Direccién

32% Prejuicios y
estereotipos entre
la plantilla

22% No encuentro ninguna barrera

Econdmicas: no existe presupuesto
para invertir en este area

25 30 35

la relacién con personas que se salgan de
esta linea dominante. En tercer lugar, y muy
alineado con lo anterior, el miedo a lo desco-
nocido esta presente en un 20% de las em-
presas, que se muestran reticentes al cambio
cultural, considerando prematuro abordar
las estrategias de Diversidad & Inclusion.

Por Ultimo, en un 18% de las empresas, las
barreras son de tipo econdmico, de modo
que si existe interés del equipo directivo,
pero no presupuesto para invertir en este
area.

Segun Francisco Mesonero: “la principal
barrera es, en todos los casos, la escasa
implicacién del Comité de Direccién. Si los

mandos directivos se involucran y le dan
prioridad, el resto de los obstaculos son
mas facilmente sorteables. Es por tanto
una cuestion de actitud, més alla de fac-
tores como el presupuesto o las barreras
psicoldgicas de los empleados”.

Marketing y compras: 2 areas estratégicas
Del mismo modo que la Diversidad corpo-
rativa reporta beneficios globales a toda la
organizacion, su ausencia o falta de gestién
puede entrafiar riesgos, especialmente en
Departamentos cuya actividad est4d mas ex-
puesta a la opinién publica. En la presente
encuesta hemos contemplado 2 areas de
negocio en las que la Diversidad adquiere
una importancia decisiva: Marketing y De-

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco
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partamento de Compras.

Marketing y Comunicacién. La actividad
de este Departamento resulta crucial
para la construcciéon de la reputacién
corporativa. El auge de los medios so-
ciales ha propiciado una alta exposicién
de las marcas que, en los Ultimos afios,
se han visto envueltas en polémicas
relacionadas con la diversidad, que han
ocasionado dafio reputacional, retirada
de campafias publicitarias y comunica-
dos de prensa para rectificar o aclarar
posiciones.

La Diversidad juega un papel cada vez
mas importante para prevenir estas crisis
reputacionales: cuantos mas publicos
estén representados, mayor facilidad
habra para evitar mensajes que puedan
resultar discriminatorios, asi como otros
desaciertos en la comunicacién.

Departamento de Compras. Todos
los esfuerzos que una empresa dedica
a sus politicas de D&l pueden que-
dar devastados si existe una errénea
seleccién de proveedores. La clasifi-
cacidn, evaluacién y seleccién de los
mismos debe constituir un espejo de
los valores corporativos, de modo que
las empresas exijan el cumplimiento
de estandares de responsabilidad a
todas las organizaciones de las que
recibe servicio. La variable Diversidad
se torna fundamental, en la medida
en que la empresa se reconoce en la
sociedad a través de sus proveedores,
garantizando siempre el respeto hacia
las diferentes culturas, leyes, normas
y tradiciones, asi como la dignidad y
derechos fundamentales.

A pesar de la importancia estratégica
de la Diversidad en ambos Departa-
mentos, la mayor parte de las organiza-
ciones continda sin incluir variables de
Diversidad & Inclusién en sus proce-
sos. Asi, un 58% de los Departamentos
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En las campaifias se integran
variables de diversidad e inclusién
para evitar riesgos reputacionales

En la politica de compras estdn
presentas las variables de
diversidad e inclusién

En porcentaje. En porcentaje.

42% Si 24% Si

@ 53% No @ 76% No

¢Cémo fomenta la diversidad en la plantilla de la compafiia?

En porcentaje.

39% Mediante jornadas
de sensibilizacién

34% Mediante la formacién a
mandos directivos

28% Mediante la formacién a los RRHH

21% Mediante un sistema de preguntas estandarizadas
en las entrevistas de trabajo

10% Mediante la apuesta por el curriculum ciego

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



de Marketing y Comunicacién no tienen
en cuenta el factor Diversidad, porcen-
taje que asciende al 76% en el caso de
los Departamentos de Compras.
Medidas para el fomento de la

Diversidad en las compaiiias

Como se ha analizado anteriormente, y a
pesar de estar muy presente en el discurso
empresarial, las estrategias de Diversidad
& Inclusidn se encuentran alin en una fase
temprana de desarrollo. Asi, menos de un
tercio de las empresas (31%) desarrolla
iniciativas concretas para promover la
Diversidad dentro de la compafiia.

Este porcentaje si pone en marcha accio-
nes para fomentar la Diversidad a nivel
interno, con el objetivo de contar con un
equipo heterogéneo y que aporte valor

al negocio en su conjunto. La medida mas
habitual es el desarrollo de jornadas de
sensibilizacién (39%), protagonizadas por
personas referentes en distintos dmbitos
como la discapacidad. Segiin Francisco
Mesonero: “estas actividades permiten
que los empleados abran su mente y de-
rriben prejuicios, barreras y estereotipos.
Desde la Fundacién Adecco desarrollamos
este tipo de jornadas con personalidades
como Pablo Pineda, primer diplomado
europeo con sindrome de Down, que
acerca su testimonio a los profesionales y
les permite descubrir el valor real de las
personas con discapacidad, eliminando
toda creencia estereotipada u obsoleta”.

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco

En segundo lugar, un 34% apuesta por la
formacién a mandos directos e interme-
dios en Diversidad y liderazgo inclusivo,
aquel que consigue aflorar el maximo
potencial de cada persona, aprovechando
sus diferentes competencias, conocimien-
tos y actitudes.

A continuacién, un 28% desarrolla forma-
cidén a sus Departamentos de Recursos
Humanos, para acerarles el valor de la
Diversidad y atenuar los sesgos inconscien-
tes, o ideas preconcebidas, que pueden
derivar en el descarte de profesionales
por factores no relacionados con su pro-

ductividad.

Por Ultimo, algunas empresas han im-
plementado medidas concretas en los
procesos de selecciéon como un sistema de
preguntas estandarizadas (21%) que evitan
que el reclutar caiga en preguntas fruto de
sus prejuicios, asi como en valoraciones
que no estén relacionadas con las compe-
tencias del candidato.

Por ultimo, un 10% de las compafiias
trabaja con curriculums ciegos, un modelo
que retira del curriculo todo dato vincu-
lante como la edad, sexo o procedencia
del profesional, de modo que la empresa
solo disponga de la informacion relevante
para el puesto -habilidades, experiencia,
formacion, etc-.

Sesgos inconscientes, un

fenémeno desconocido

¢Qué son los sesgos inconscientes? Se
trata de modelos mentales que no estan
bajo control racional y que llevan a realizar
juicios de valor inexactos sobre deter-
minadas realidades y personas, fruto de
experiencias previas, creencias y valores.

Existen muchos tipos de sesgos; de
afinidad, por ejemplo, que conduce a la
predisposicién a relacionarse o simpatizar
con personas afines, o de confirmacién,
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que se traduce en la tendencia a interpre-
tar, enfocarse y recordar informacién que
respalda las propias ideas y creencias.

Los sesgos inconscientes son uno
de los principales frenos para
acometer estrategias de
diversidad e inclusién

Las empresas iniciadas en Diversidad & In-
clusién son conscientes de la importancia
de los sesgos inconscientes en la toma de
decisiones siendo, a dia de hoy, uno de los
principales frenos para acometer estrate-
gias de D&l.

Sin embargo, se trata de un concepto aln
reciente, muy novedoso para la mayoria
de las compafiias, en la medida en que
s6lo un tercio profundiza en ellos para el
desarrollo de sus estrategias de Diversi-
dad & Inclusién. Concretamente, un 7%
contempla en todo momento los sesgos
inconscientes que pueden producirse en
la toma de decisiones, junto a un 23% que
se encuentra en proceso.

En el otro lado, un 27% no lo considera

un asunto prioritario, mientras que un
mayoritario 43% nunca ha escuchado este
término.

éSe contemplan los sesgos inconscientes que pueden

producirse en la toma de decisiones?
En porcentaje.

10

43% Nunca he
escuchado ese
término

6 No, no es un asunto prioritario

23% Si, estd en proceso

Si, en todo mon

20 30 40 50

27

Fundacién Adecco - Informe RSC, diversidad e inclusién



Conclusiones

Responsabilidad corporativa

- Las empresas espafiolas consi-
deran que la implementacién de su RSC
ha evolucionado sustancialmente duran-
te la dltima década: un 50% se evalta de
forma notable (7-8 en escala del 1al 10),
mientras que un 13% destaca una progre-
sidn sobresaliente (9-10).

- Para la mayoria de las compafiias
(63%), la RSC ha perdido su caracter re-
activo - dar respuesta o minimizar riesgos-
para convertirse en una herramienta para
la creacién de valor compartido (9%).

- A pesar de este cambio de men-
talidad, la RSC sigue teniendo un enfoque
eminentemente social: no se concibe
como base de un crecimiento econémico
sostenible, ni como un elemento genera-
dor de confianza, transparencia o gestién
de riesgos, sino como un valor afiadido que
discurre paralelo al negocio, sin integrar-
se en las decisiones del mismo. En este
sentido, un 54% de las empresas orienta
su RSC a la contribucién a la comunidad
local, a través de la colaboracién con el
tercer sector o el desarrollo de actividades
de voluntariado corporativo.

- En la mitad de las empresas, la
RSC se asume desde el Departamento de
Recursos Humanos. Otras férmulas menos
frecuentes son un Comité de RSC (10%) o
un Departamento especifico de RSC con
su correspondiente Chief Sustainability
Officer, que depende directamente de
Direccion General (5%).

Informe RSC, diversidad e inclusién - Fundacién Adecco

- Al estar el Departamento de
Recursos Humanos al frente de gran parte
de las estrategias de RSC (50%), un 51%
de las empresas orienta la misma, en gran
medida, a mejorar las condiciones internas
de los trabajadores, siendo las politicas de
flexibilidad y conciliacién los ejes estratégi-
cos (78%).

- Un 22% de las compafifas no rea-
liza ninglin tipo de reporte de sus préacticas
no financieras, mientras que sélo un 36%
elabora una Memoria de Sostenibilidad
o Informe de Progreso. “El reporte de
esta informacién se convierte en todo un
reto para las organizaciones; no en vano,
constituye un ejercicio de transparencia y
acercamiento a todos los Grupos de inte-
rés. Elaborar una informacién de calidad,
transparente y rigurosa, resulta crucial para
que las organizaciones alcancen una “licen-
cia social” que les permita avanzar y tomar
decisiones de forma eficiente’- destaca
Francisco Mesonero, director general de la
Fundacién Adecco.

- Las empresas consideran que la
mayoria de los retos de la RSC se encuen-
tran en una fase de desarrollo (43%), sien-
do los principales: la extension de la misma
a toda la cadena de valor (45%); el avance
de la RSC hacia un enfoque sectorial (47%);
la comunicacién mas social y menos cor-
porativa (44%); sistemas de medicién para
monitorear el impacto de la RSC (41%) y el
fomento de la Diversidad & Inclusién como
palanca de desarrollo e innovacion (41%).
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Conclusiones

Diversidad e inclusién

- Los Objetivos de Desarrollo
Sostenible han aterrizado en el discurso
empresarial: un 71% de las empresas es
conocedora de los mismos y un 42% los
ha convertido en la guia para enfocar sus
acciones de RSC.

- Las estrategias de Diversidad
e Inclusién se sitdan en el eje del debate
empresarial y tienen una importancia
notable para el 50% de las empresas (7 U
8 en una escala del 1al10), junto a un17%
que manifiesta una preocupacién sobre-
saliente (9 0 10).

- Sin embargo, el 25% de las
compahias refleja que la D&l aiin no se
trata en su organizacién; seguido de un
22% que considera que se encuentra en
fase de cambio cultural y un 20% que se
encuentra en fase de iniciacién. Sélo un
8% considera haber alcanzado un nivel
Sptimo en sus estrategias de D&l.

- Un mayoritario 74% de los en-
cuestados conoce las diferencias entre
los conceptos Diversidad e Inclusién,
frente a un 5% que las desconoce y un
21% que manifiesta dudas.

- Las politicas de Diversidad &
Inclusién se encuentran en una fase muy
temprana de desarrollo y siguen siendo,
al igual que sucede con las politicas de
RSC, patrimonio del Departamento de
Recursos Humanos, seglin un 65% de las
empresas. Asi, gestionar la Diversidad
suele ser sinénimo de tener una plantilla
diversa, en lugar de trascender el marco

interno para llegar al resto de los Grupos

de Interés (Gl).

- Un 80% de las empresas utiliza
variables para medir su Diversidad cor-
porativa, siendo las principales el sexo
(70%), la discapacidad (62%) y la edad
(61%). “La mayoria de las estrategias de
Diversidad siguen basandose en etique-
tas. Asi, se habla de Diversidad de género,
Diversidad generacional o Diversidad fun-
cional. Sin embargo, estas estrategias no
son realmente Diversidad, al no contem-
plar al 100% de los empleados sino sélo a
los pertenecientes a grupos en riesgo de
exclusién. Por ello, realmente no estamos
ante estrategias de Diversidad, sino ante
politicas de inclusién de personas en si-
tuacion de mayor vulnerabilidad”.- desta-
ca Francisco Mesonero, director general
de la Fundacién Adecco.

- A nivel externo, un 59% orienta
sus politicas de inclusién sociolaboral a
personas con discapacidad, mientras que
un 24% pone el foco en mujeres en riesgo
de exclusidn. La existencia de un marco
legal (Ley General de la Discapacidad y
Ley de Igualdad), unida a una creciente
conciencia social, motiva que ambos pu-
blicos sean estratégicos para las organiza-
ciones.

- Los principales beneficios de la
Diversidad son, a juicio de las empresas,
la creatividad e innovacidon (72%), la me-
jora del clima laboral (50%) y el impulso

ala RSC (32%).
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Conclusiones

Diversidad e inclusién

- La principal barrera para aco-
meter estrategias de D&l es |a insuficien-
te presencia en la agenda del Comité de
Direccidén (34%).

- Del mismo modo que la Diver-
sidad corporativa reporta beneficios glo-
bales a toda la organizacién, su ausencia
o falta de gestién puede entrafiar riesgos,
especialmente en Departamentos cuya
actividad estd mas expuesta a la opinién
publica, como son el drea de Marketing y
el Departamento de Compras. A pesar de
la importancia estratégica de la Diversi-
dad en ambos Departamentos, la mayor
parte de las organizaciones continla sin
incluir variables de Diversidad & Inclu-
sién en sus procesos. Asi, un 58% de los
Departamentos de Marketing y Comu-
nicacién no tienen en cuenta el factor
Diversidad, porcentaje que asciende al
76% en el caso de los Departamentos de
Compras.
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- Menos de un tercio de las
compafias (31%) desarrolla iniciativas
para fomentar la Diversidad, siendo la
modalidad preferida las jornadas de sen-
sibilizacién (39%) o la formacién a mandos
intermedios (34%). Por otra parte, sélo un
10% de las compafifas ha implementado
los curriculos ciegos en sus procesos de
seleccién.

- Un 43% de las compaiiias nunca
ha escuchado hablar del término “sesgos
inconscientes” y en como impactan éstos
a su estrategia de Diversidad. En el otro
lado, un 23% se encuentra en proceso y un
7% los contempla en todo momento.
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