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IPensamiento ecolégico!

Antes de imprimir cualquier material, piensa si es realmente necesario. En caso de que haya que
imprimir algo, vale la pena plantearse dénde hacerlo (por ejemplo, en una imprenta local, en una
imprenta online ecoldgica, etc.), en qué tipo de papel (por ejemplo, papel reciclado, papel de hierba
u otras alternativas al papel blanco habitual) y con qué tipo de tintas.

iProtege el medio ambiente!
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3. Incorporar la diversidad, la equidad y la inclusién de forma estratégica

Posicionar la DEI no s6lo como un tema de RR.HH., sino como un motor estratégico del
rendimiento y la innovacion.

por CCIB

3.1 Introduccién

Temas y conceptos clave

Este mdédulo profundiza en la comprensidon de la diversidad, la equidad y la inclusidn al vincular la
experiencia individual con la dindmica organizativa y su relevancia estratégica. Se centra en cémo las
diferencias de perspectivas, origenes y formas de pensar influyen en la colaboracién y la toma de
decisiones, y en cdmo estas diferencias pueden reforzar o limitar la eficacia del equipo en funciéon
del nivel de inclusidn existente.

Se presta especial atencién a la distincidon entre igualdad y equidad, destacando la necesidad de
abordar las condiciones estructurales que determinan el acceso a las oportunidades y la
participacién. Se analiza la inclusién como una condicién organizativa que permite una contribucion
significativa, estrechamente relacionada con la seguridad psicolégica y la calidad de las interacciones
dentro de los equipos.

Se reconoce que la conciencia sobre los sesgos inconscientes constituye una condicion de fondo
relevante, especialmente en la forma en que influye en las decisiones cotidianas relacionadas con la
comunicacion, la evaluacion y el liderazgo. En el Médulo 4 se desarrolla un anélisis en profundidad
de los mecanismos de sesgo y las estrategias para abordarlos. A continuacidn, estos elementos se
relacionan con una perspectiva organizativa mds amplia, situando la DElI como un factor que
contribuye a la innovacién, el rendimiento y la adaptabilidad a largo plazo. La importancia de la DEI
varia en funcién del contexto profesional. Sin embargo, sus principios son fundamentales y de
aplicacion universal. A continuacidn se ofrecen algunos ejemplos. En el sector sanitario, las practicas
inclusivas influyen, entre otras cosas, en la calidad de la atencidn al paciente y en la comunicacién
dentro del equipo en situaciones de estrés. En las instituciones educativas, determinan la
accesibilidad para los alumnos y la calidad de su entorno de aprendizaje. En el sector industrial en
general, los principios de DEI influyen en la cohesion del equipo, la cultura de la seguridad y la
retencién del talento. Independientemente del sector, las organizaciones que integran la DEI de
forma estratégica suelen demostrar mayor resiliencia, creatividad y capacidad para responder a
retos complejos.

Tema del mddulo: El médulo se centra en cdmo la diversidad, la equidad y la inclusion pueden
integrarse en la practica organizativa como un enfoque coherente e intencionado, en lugar de como
un conjunto de iniciativas aisladas. Examina cémo las interacciones cotidianas, las dinamicas de
equipo y los comportamientos de liderazgo contribuyen a configurar entornos inclusivos o
excluyentes

Mediante el analisis de situaciones concretas extraidas de los contextos profesionales de los
participantes, el médulo pone de relieve cdmo las practicas organizativas influyen en la participacion,
la colaboracidn y el acceso a las oportunidades. De este modo, fomenta un cambio de perspectiva:
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pasar de considerar la DEl como un tema aislado a reconocerla como una dimensién integrada en los
procesos de toma de decisiones y en el funcionamiento de la organizacién.
En ultima instancia, el médulo hace hincapié en el papel del liderazgo a la hora de poner en practica
los principios de DEI, centrandose en la creaciéon de condiciones que permitan que las perspectivas
diversas contribuyan de manera efectiva a los objetivos de la organizacidn.

Conceptos clave:

e Diversidad: La presencia de diferencias entre las personas dentro de una organizacion —
incluidos el género, la cultura, la experiencia, la edad, las capacidades y las perspectivas—
gue determinan la forma en que los equipos piensan, colaboran y toman decisiones.

® Fquidad: Principio que garantiza condiciones justas adaptadas a las necesidades de cada
persona, reconociendo que diferentes individuos requieren diferentes tipos de apoyo para
acceder a las mismas oportunidades. En la practica organizativa, la equidad implica examinar
y abordar las barreras estructurales que pueden afectar a la participacién y a los resultados.

® Inclusién: La inclusién consiste en crear entornos en los que personas diversas se sientan
respetadas, valoradas y capaces de contribuir plenamente. Va mas alla de la representacion
y se centra en la participacion, el sentido de pertenenciay la influencia.

e Seguridad psicoldgica: Una condicién que permite el intercambio abierto y la colaboracion,
en la que las personas se sienten seguras para expresar ideas, opiniones y preocupaciones
sin temor a consecuencias negativas.

® Sesgo inconsciente: Supuestos implicitos y patrones automdticos de pensamiento que
influyen en el comportamiento y la toma de decisiones, a menudo de forma inconsciente.

e La DEI como prdctica organizativa: Un enfoque que posiciona la diversidad, la equidad y la
inclusion no solo como valores culturales, sino como elementos integrales que influyen en la
eficacia organizativa, la innovacién y el rendimiento general.

Objetivos generales

El objetivo general de este mddulo es reforzar la capacidad de los participantes para comprender,
interpretar y aplicar la diversidad, la equidad y la inclusién (DEI) como una dimension estratégica
dentro de su contexto organizativo. El médulo ayuda a los participantes a relacionar sus experiencias
personales con las dindmicas organizativas, reconociendo cémo la inclusion influye en Ia
colaboracién, la toma de decisiones y el rendimiento. También tiene como objetivo desarrollar la
capacidad de los participantes para analizar criticamente sus propias practicas organizativas e
identificar oportunidades concretas para integrar la DEI de forma coherente y viable.

Objetivos de aprendizaje
Al finalizar este médulo, los participantes serdn capaces de :

Conocimientos
e Explicar los conceptos fundamentales de diversidad, equidad e inclusién y su relevancia en los
contextos organizativos.
e Distinguir entre igualdad y equidad y reconocer sus implicaciones en la practica.
e Describir el papel de la seguridad psicoldgica en el fomento de entornos inclusivos.
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® Reconocer cdmo los sesgos inconscientes pueden influir en la toma de decisiones y en los
procesos organizativos.

® Analizar cémo influye la DEI en el rendimiento, la colaboracion y la innovacién de las
organizaciones.

Habilidades

e Analizar la dindmica de equipo y las prdcticas organizativas desde la perspectiva de la DEI.

e |dentificar los retos y las barreras a la inclusién en su contexto profesional.

e Aplicar una reflexion estructurada para evaluar el nivel de inclusidon en los equipos y las
organizaciones.

e Formular acciones concretas y realistas para mejorar la inclusion y la equidad.

e Plantear los principios de DEI en estrategias practicas dentro del trabajo diario y las practicas
de liderazgo.

Actitudes
e Demostrar disposicidn para considerar e integrar activamente perspectivas diversas en
contextos de colaboracion y liderazgo.
e Desarrollar una conciencia critica sobre los propios supuestos y sesgos.
e Valorar la inclusion como factor clave para la colaboracién y la eficacia.
e Mostrar disposicién a asumir la responsabilidad de fomentar entornos inclusivos.
e Adoptar la DEl como una practica organizativa estratégica y continua.

Recursos

Anne E. Mullin; Imogen R. Coe; Everton A. Gooden; Modupe Tunde-Byass; Ryan E. Wiley, Inclusion,
diversity, equity, and accessibility: From organizational responsibility to leadership competency.
2021 The Canadian College of Health Leaders.

Vivian Hunt, Sundiatu Dixon-Fyle, Sara Prince, Kevin Dolan, Diversity wins: How inclusion matters.
May 2020 McKinsey & Company.

Alan S. Gutterman, Embedding Diversity, Equity, and Inclusion. 2023
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Actividad 1: Rompehielos — “Centro frente a periferia”

Duracidon: 10 minutos.

Objetivos de aprendizaje:

Fomentar la participacion y la energia de los participantes al inicio del médulo.
Experimentar fisicamente la diferencia entre una perspectiva «central/dominante» y una «periférica/marginada» en un escenario ficticio de

reunion.
Experimentar de primera mano los diferentes niveles de energia, el impulso a la participacion y el cambio emocional entre sentirse «en el centro»

frente a sentirse «marginado».

Notas para el facilitador:

Espacio y materiales — comprobacion previa: Antes de la sesién, comprueba que el lugar permita la disposicidn fisica necesaria para esta actividad. La
sala debe ser lo suficientemente grande como para crear dos zonas claramente diferenciadas. La zona central debe incluir una mesa, sillas cdmodas,
buena iluminacién, una vista clara de la pizarra o el rotafolio y, si esta disponible, un micréfono. La zona periférica debe contar con asientos incbmodos o
dispersos, obstaculos fisicos que bloqueen la vista, iluminacidn reducida y distancia respecto al grupo. Si el lugar no permite esta disposicidon, puedes
realizar ajustes simplificados, como el tamaio de los espacios y la disposicidn de los asientos. Si, por el contrario, te encuentras en un entorno virtual,
silenciaras a los participantes de la «Periferia» y desactivaras sus cdmaras web. Los participantes del centro, sin embargo, tendran acceso completo al

audio y al video.

Bienestar de los participantes: Aseglrate de supervisar la respuesta emocional del grupo a lo largo de la sesidn. Si algin participante muestra signos de
malestar significativo, el facilitador debe reconocer esa experiencia e invitarle a retirarse del ejercicio brevemente.

Resumen final: vincular la experiencia con los conceptos: Tras el debate con todo el grupo, dedica entre 1 y 2 minutos a vincular explicitamente lo que los
participantes han experimentado con los conceptos clave del médulo
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Procedimiento y métodos:

participantes preguntas orientativas sobre su experiencia en las dos posiciones: «¢Qué
percibisteis en el centro frente a la periferia? (visibilidad, audibilidad, energia)»;
«éComo os sentisteis al no ser escuchados desde la periferia?». Los participantes
comparten sus observaciones e identifican diferencias concretas experimentadas

Procedimiento Formato de grupo | Materiales Duracién
El facilitador crea dos zonas diferenciadas: el centro (zona favorable: centro de la sala,
mesa, silla cémoda, pizarra blanca o rotafolio a la vista, iluminacién completa, | DOS 8rupos Sala amplia, mesa, sillas | 4 minutos
micréfono opcional; facil de ver, oir y participar) y la periferia (zona desfavorable: o cémodas e incomodas,
rincones alejados, sillas incomodas o dispersas, visién obstruida por obstaculos como (Centro/Periferia) | opstaculos, micréfono
mesas, sombras o la distancia respecto al grupo; dificil de intervenir). opcional.
Se forman dos grupos: uno en el centro y otro en la periferia. Se pide a ambos grupos
que debatan simultdaneamente sobre el mismo tema (por ejemplo, «Menciona una
ventaja empresarial de los equipos multiculturales») desde sus respectivas
perspectivas y que observen las diferencias en cuanto a la audibilidad.
Tras unos minutos, el moderador destaca: «Fijaos en las diferencias de punto de vista,
comodidad y proximidad».
Ambos grupos contindan el debate en sus zonas asignadas. Los participantes
intervienen en la conversacién segln su posicién en la sala. Tras unos minutos, el | DOS 8rupos Sala grande, mesa, sillas | 4 minutos
moderador indica un cambio de roles: los grupos intercambian posiciones (Centro <> o comodas e  incomodas,
Periferia) y contintan el debate desde la nueva ubicacién. El ejercicio continda, (Centro/Periferia) | opstaculos, micréfono
permitiendo a los participantes experimentar diferentes niveles de participacion e opcional.
implicacion.
La reflexidn plenaria se lleva a cabo en el centro de la sala. El moderador formula a los N/A
Trabajo en grupo 2 minutos
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durante la actividad.
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Actividad 2: Reflexion y debate “La diversidad en mi experiencia de equipo”
Duracién: 35 minutos.
Objetivos de aprendizaje:

Reflexionar sobre las experiencias personales relacionadas con la diversidad y la inclusidn en contextos profesionales.
Reconocer la relaciéon entre la diversidad, la inclusién y la eficacia del equipo.
Identificar un reto real en materia de inclusién y proponer una medida concreta de liderazgo.

Plantear una mini solucidn practica a partir de la reflexion.

Punto de partida para la reflexién: Piensa en un equipo en el que hayas trabajado y que incluyera a personas con diferentes origenes, perspectivas o
personalidades.

Preguntas para la reflexion:

¢Cudles son las diferencias entre los miembros del equipo?
¢Como influyeron estas diferencias en la colaboracion?

[ J

[ J

e (Lladiversidad mejord o supuso un reto para la eficacia del equipo? ¢Como?

® (Qué harias ahora de forma diferente como lider o como miembro del equipo?
[ J

¢Qué medida concreta tomarias para mejorar la inclusién en esa situacion?
Preguntas orientativas adicionales para una reflexion mds profunda (opcional, para uso del moderador :
® (Se escuché por igual a todos los miembros del equipo en los debates y las decisiones? Si no fue asi, ¢ qué contribuyd a ese desequilibrio?
e :Tenia el equipo algun acuerdo explicito sobre cdmo comunicarse o tomar decisiones conjuntamente? ¢ Habrian sido de ayuda?
e Echando la vista atrds, équé suposiciones tenias sobre determinados miembros del equipo que pudieran haber influido en tu forma de interactuar

con ellos?

Ejemplos de acciones de liderazgo inclusivo (como referencia para el moderador y apoyo para los participantes): Los participantes a los que les

resulte dificil identificar una accidn concreta pueden inspirarse en los siguientes ejemplos:
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[ ]
independientemente de su antigliedad o estilo de comunicacion.
[ ]
influencia de las redes informales o la afinidad personal.
[ ]
ante los demas.
[ ]
evitar el conflicto.
[ ]

Notas para el moderador:

Reestructurar una reunidn periddica para que todos los miembros del equipo dispongan de un turno asignado para intervenir,

Revisar un proceso de seleccidn o evaluacion para incluir a miembros diversos en el tribunal y criterios estandarizados.

Introducir un proceso estructurado de retroalimentacién que aplique los mismos criterios a todos los miembros del equipo, reduciendo la
Crear de forma proactiva oportunidades para que los miembros del equipo mdas callados o menos visibles lideren o hagan presentaciones

Abordar una microagresion especifica o un comentario excluyente de forma directa y tranquila en el momento, en lugar de ignorarlo para

e Entorno seguro: Antes de comenzar, deja claro que los participantes se basaran en experiencias profesionales reales, algunas de las cuales

pueden implicar situaciones delicadas o incobmodas. Invita a los participantes a compartir solo aquello con lo que se sientan comodos y

recuerda al grupo que se espera que se mantenga la confidencialidad en la sala.
o Flexibilidad en los tiempos: Si el grupo es numeroso o los debates son especialmente enriquecedores, reserva tiempo adicional para la sesidn

plenaria (paso 3 de la tabla). Es preferible reducir ligeramente la sintesis final (paso 5) antes que acortar el intercambio en plenaria.
e Apoyo a los participantes con menos experiencia: si algunos participantes tienen poca experiencia con los conceptos de DEI, se pueden

compartir los ejemplos de acciones de liderazgo inclusivo mencionados anteriormente al inicio de la fase de trabajo en parejas para ayudar

a sentar las bases de la reflexion.

Procedimiento y métodos:

Procedimiento

Formato de grupo

Materiales

Duracidn

El facilitador pide a los participantes que recuerden individualmente una
experiencia real en equipo en la que hubiera diversidad (por ejemplo, un equipo

Trabajo individual

Reflexién y debate

5 minutos
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multicultural, diferentes trayectorias profesionales o estilos de comunicacion).

Los participantes reflexionan sobre cémo estas diferencias influyeron en la
colaboracién y la eficacia del equipo e identifican un reto concreto relacionado con
la inclusion que surgid en esa situacion.

Tras la reflexidn individual, los participantes trabajan en parejas para compartir sus
experiencias y comparar perspectivas, lo que también puede incluir experiencias
en el colegio, la formacion profesional o la universidad en un grupo multicultural,
como proyectos en grupo o entornos de aprendizaje colaborativo.

Juntos, eligen un reto real de inclusién en el que centrarse y debaten qué lo hizo
dificil, cémo afecté al equipo y qué se podria haber hecho de otra manera. Para
pasar de la reflexién a la accidn, se pide a cada pareja que formule una medida
concreta de liderazgo que podria haber mejorado la inclusién en esa situacion.

Trabajo en parejas

Papel y boligrafos, si son
necesarios, para anotar las
respuestas concretas de los
responsables

10 minutos

Las parejas presentan brevemente su respuesta de liderazgo en sesién plenaria.
Cada presentacién debe destacar la cuestién de la inclusion, el impacto clave en el
equipo y una medida practica que podria adoptar un lider.

El moderador concluye llamando la atencién sobre el vinculo entre la reflexion, el
comportamiento de liderazgo y la eficacia del equipo, haciendo hincapié en que la
practica inclusiva comienza por reconocer claramente las situaciones y responder
con acciones deliberadas.

Sesidn plenaria

10 minutos

Los participantes participan en un debate en grupo centrado en los puntos clave y
los ejemplos de estrategias eficaces para gestionar la diversidad y la inclusidn.

Trabajo en grupo

5 minutos

El moderador concluye la actividad relacionando las reflexiones de los participantes
con la perspectiva estratégica de la DEl y resumiendo los resultados.

Sin grupos

5 minutos
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Piensa en algun equipo en el que hayas trabajado que incluyera
personas con diferentes origenes, perspectivas o personalidades.

L2

e Preguntas de reflexién )

e ;Qué diferencias existian en el equipo? /

o ¢Ladiversidad mejord o dificulto la eficacia /
del equipo? ;:De qué manera?
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Actividad 3: Mapa de la crisis a la soluciéon de DEI

Duracidn: 35 minutos.

Objetivos de aprendizaje:

Comprender los conceptos clave de diversidad, equidad e inclusidn y su relevancia en los contextos organizativos.
Los participantes exploran activamente los conceptos de DEI a través de crisis reales.
Generan y visualizan acciones concretas de liderazgo.

Experimentan cdmo la inteligencia colectiva convierte los retos en oportunidades estratégicas.

Materiales — preparacion previa: Esta actividad requiere una pizarra grande dividida en tres secciones claramente etiquetadas (Diversidad / Equidad
/Inclusién), suficientes notas adhesivas y rotuladores para todos los participantes, y espacio suficiente en el suelo para que los participantes puedan
moverse alrededor de la pizarra al mismo tiempo. Si no se dispone de una pizarra fija, las alternativas incluyen: un bloc de papel de rotafolio grande
fijado a la pared, hojas impresas en formato A2 o Al pegados con cinta adhesiva a una superficie plana, o un tablero colaborativo digital (p. ej., Miro
o Jamboard) si la sesidn es hibrida o virtual.

Comprueba la disponibilidad de todos los materiales al menos una semana antes de la sesion.

Presentacion de Power Point: La introduccidn tedrica del Paso 1 se complementa con una presentacion especifica. El archivo esta disponible aqui:
[PPT]. La presentacién abarca cuatro secciones: (1) éQué es la DEI?, (2) ¢Por qué es la DEI estratégicamente esencial hoy en dia?, (3) ¢Por donde
empezar en el lugar de trabajo?, (4) ¢ Cémo se relacionan los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 2030 con la estrategia de DEI?

Escenarios de crisis — ejemplos practicos:

Para ayudar a los facilitadores a presentar con claridad las tres situaciones de crisis, se pueden utilizar o adaptar los siguientes ejemplos :
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e Crisis de diversidad: El proceso de seleccién de una empresa tecnolégica selecciona sistematicamente a candidatos procedentes de la misma red
universitaria y del mismo origen demografico. Al cabo de tres afios, el equipo de producto carece de perspectivas procedentes de diferentes

contextos culturales, grupos de edad o capacidades, lo que empieza a afectar a la relevancia y la accesibilidad de sus productos.

e Crisis de equidad: un sistema de evaluacidn del rendimiento aplica los mismos criterios formales a todos los empleados, pero no tiene en cuenta las

diferencias en el acceso a la tutoria, la visibilidad o las modalidades de trabajo flexibles. Como resultado, los empleados de grupos

infrarrepresentados reciben sistematicamente calificaciones mds bajas y son ascendidos con menos frecuencia, y el talento empieza a marcharse.
e Crisis de inclusion: En un equipo con una cultura informal muy marcada, a los nuevos miembros de diferentes origenes les cuesta integrarse. Las

microagresiones —pequeiios comentarios, bromas o habitos excluyentes— no se abordan. Con el tiempo, los empleados afectados se

desmotivan, reducen su participacidn en las reuniones y manifiestan un menor sentido de pertenencia.

Procedimiento y métodos:

Procedimiento

Formato de grupo

Materiales

Duracion

El facilitador presenta los fundamentos tedricos.
La presentacion se estructura en cuatro pasos principales:
1. éQué se entiende por DEI? — Una introduccion a los conceptos clave de
diversidad, equidad e inclusion.
2.¢Por qué es esencial la DEI para las empresas hoy en dia? — Una visidon
general del valor estratégico de la DEl en el entorno empresarial actual.
3.Diversidad e inclusién en el lugar de trabajo: épor donde empezar? —
Ideas practicas y buenas practicas para poner en marcha un enfoque
inclusivo dentro de la empresa.
4.¢Cémo se relacionan los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 2030
con la estrategia de DEI? — Una reflexidon sobre como los principios de
DEl se alinean con la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.

Sin grupo

10 minutos
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El facilitador presenta tres breves situaciones de crisis, cada una de las cuales
representa una dimension de la DEI, y las escribe con claridad en una pizarra
grande dividida en tres secciones:

e Crisis de diversidad, en la que la contratacion se centra Unicamente en
un grupo demografico y el equipo carece de perspectivas y experiencias
diferentes;

e Crisis de equidad, en la que el proceso de promocidn favorece perfiles
similares y el talento valioso empieza a marcharse;

® Crisis de inclusién, en la que no se abordan las microagresiones
cotidianas y los empleados se van sintiendo cada vez mas excluidos y
desmotivados.

Sin grupo

Pizarra grande, rotulador.

5 minutos

Los participantes toman el protagonismo. Cada persona elige una crisis y
escribe una solucién viable en un Post-it, para luego colocarlo en la pizarra en
la seccidn correspondiente (Diversidad, Equidad o Inclusidn).

A medida que se van acumulando los Post-it, los participantes observan cémo
va surgiendo en tiempo real un mapa de soluciones, con ideas practicas
agrupadas en las tres areas, lo que demuestra que los retos de DEI pueden
abordarse mediante multiples respuestas viables.

Trabajo individual

Pizarra  grande, post-its,
boligrafos.

10 minutos

Los participantes dan un paso atrds y examinan la pizarra juntos. El moderador
pregunta: «¢Qué patrones veis? éQué soluciones os parecen factibles de
inmediato? ¢ Cuanto poder de liderazgo hay aqui mismo?».

A continuacidn, los participantes forman grupos alrededor de la pizarra para
debatir y priorizar ideas, experimentando asi la inteligencia colectiva en accién.
El mapa visual se convierte en una conclusién tangible.

Trabajo en grupo

10 minutos
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1. 1 Integrar estratégicamente la diversidad, la

FIT ORTHE
FUTURE
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equidad y la inclusion.

La diversidad, la equidad y la inclusidn (DEl) se reconocen cada vez mas como dimensiones
fundamentales de la eficacia organizacional, en lugar de iniciativas aisladas de recursos humanos.

Las organizaciones modernas operan en entornos caracterizados por la globalizacion, el cambio
demografico, la transformacion digital y las crecientes expectativas sociales en materia de equidad vy
representacion. En este contexto, las organizaciones capaces de integrar diversas perspectivas y crear
entornos inclusivos suelen ser mas innovadoras, adaptables y resilientes.

La DEI influye directamente en:
e Cultura organizacional
e eficacia del liderazgo
e Colaboracién en equipo
e Compromiso de los empleados
e Capacidad de innovacion
e Sostenibilidad a largo plazo
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1.2 La diversidad como fuente de perspectivas

Q" FIT OFRTHE
hﬂ FUTURE

e innovacion

La diversidad se refiere a la presencia de diferencias entre los individuos dentro de un grupo u organizacion. Estas
diferencias influyen en como las personas interpretan las situaciones, resuelven problemas, se comunican y colaboran.

& &
V 4 [ ] [ [ ) e ° . .
Por qué la diversidad es importante en las organizaciones .%.

La diversidad contribuye a:
e Enfoques mas amplios para la resolucion de problemas
e Mayor creatividad e innovacion
Mayor adaptabilidad en mercados cambiantes.
Mejor comprension de los diversos clientes y partes interesadas.
Reduccion del “pensamiento grupal”

|ll

El valor de la diversidad depende de la capacidad de la organizacidon para crear condiciones inclusivas donde
las diferentes perspectivas puedan integrarse eficazmente en el trabajo en equipo y la toma de decisiones.

Co-funded by
the European Union




1.3 Comprender la igualdad en contextos [%E‘DTGE*E

organizacionales

Equidad significa brindar los mismos recursos, oportunidades y trato a todas las personas, independientemente de sus
circunstancias individuales.

2 ¢
Por qué la equidad es importante en las organizaciones ‘%‘

Practicas organizativas orientadas a la equidad
o Criterios de promocion transparentes

Procedimientos de contratacion accesibles

Modalidades de trabajo flexibles

Desarrollo de liderazgo inclusivo

Sistemas de apoyo dirigidos

La equidad exige que las organizaciones examinen criticamente las condiciones

estructurales que influyen en el acceso y la participacion.
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1.4 Comprender la inclusidon en contextos

_FIT  OFTHE
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organizacionales

La inclusidn se refiere al grado en que las personas dentro de una organizacion pueden participar plenamente, contribuir de
manera significativa e influir en los resultados. Va mas alla de |la representacion y se centra en la calidad del entorno en el

qgue las personas interactuan y colaboran.

U
) .
Por qué la inclusidn es importante en las organizaciones e ©
[ e
e

En una organizacion inclusiva:

e Los individuos participan activamente en los debates y en los procesos de toma de
decisiones.
Las diferentes perspectivas no solo se toleran, sino que se valoran e integran
explicitamente.
Las personas se sienten respetadas, reconocidas y escuchadas.
La participacion se fomenta mediante practicas organizativas intencionadas, no se deja
al azar.
Se reconocen las contribuciones y estas pueden influir en los resultados.

La inclusion transforma la diversidad en valor. Sin inclusidn, las diferencias permanecen fragmentadas; con la

inclusion, se convierten en un recurso coordinado para la colaboracion, la innovacion y la eficacia organizacional.

Co-funded by
the European Union




Q\' FIT-OFTHE
2. ¢Por que la DEI es estratéegicamente importante hoy en dia? hﬂ FUTURE
La diversidad, la equidad y la inclusion son un motor estratégico del desempefio organizacional,
la innovacion y la adaptabilidad a largo plazo.
En el entorno empresarial actual, la DEI contribuye a:
. L Fortalecer la eficacia del Reducir el impacto de los
Mejorar la colaboracion vy la _ _
- . equipo fomentando la sesgos inconscientes en los
toma de decisiones a través ,
. . inclusién y la seguridad procesos de liderazgo,
de diversas perspectivas. L By
psicolodgica. comunicacion y evaluacion.

° Integrar practicas inclusivas en

los procesos organizacionales

° Facilitar el acceso equitativo a

las oportunidades abordando
las barreras estructurales y los comportamientos de

(equidad). liderazgo.

La DEI se convierte en una practica organizativa fundamental, integrada

en la forma en que las empresas operan y toman decisiones.
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3. Diversidad e inclusion en el lugar de

Q" FIT OFRTHE
hﬂ FUTURE

trabajo:

Para comenzar a adoptar un enfoque inclusivo en el lugar de trabajo, las
organizaciones deben pasar de iniciativas aisladas a una practica de DEI (Diversidad,
Equidad e Inclusidon) coherente e intencionada, integrada en las operaciones diarias.

LOS PUNTOS DE PARTIDA CLAVE INCLUYEN:

Promover la inclusion Reconocer el papel del sesgo
como condicion para una inconsciente en las decisiones
participacion significativa y de liderazgo, la comunicaciony
una seguridad psicoldgica. los procesos de evaluacion.

Abordar las condiciones Integrar la DEI en los procesos

estructurales y las barreras de toma de decisiones. el

V4
sistémicas que condicionan el funcionamiento organizacional y
acceso a las oportunidades y la los comportamientos de
participacion. liderazgo.

Partiendo de estos elementos, las organizaciones pueden construir entornos inclusivos

qgue mejoran el rendimiento, la innovacion y la adaptabilidad a largo plazo.

RAANEN Co-funded by
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4. ¢CoOmo se relacionan los Objetivos de Desarrollo

Q\ FIT-OFRTHE
Sostenible para 2030 con la estrategia de Diversidad, h FUTURE
Equidad e Inclusion (DEI)?

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 proporcionan un marco global para el desarrollo

sostenible que esta estrechamente alineado con los principios de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEl): ° o
e Inclusidén social .' ..
 lgualdad » 3
e dignidad humana O o ®

o desarrollo econdmico sostenible

r N\
Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 proporcionan un marco global para

el desarrollo sostenible que esta estrechamente alineado con los principios de Diversidad, Equidad e
Inclusién (DEI).

La DEI contribuye directamente a varios ODS clave al promover:
Reduccion de las desigualdades mediante un acceso equitativo a las oportunidades y los
recursos.

lgualdad de género mediante el apoyo a la participacidon y representacion equitativas.
Trabajo decente y crecimiento econdmico a través de entornos laborales inclusivos y justos.
Instituciones pacificas e inclusivas mediante el fomento de un entorno respetuoso y participativo.
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En este sentido, la DEI no es solo un valor social u organizativo, sino un enfoque estratégico que respalda el
logro de los objetivos de sostenibilidad globales, mejorando el desempefio organizacional, la innovacion y la

resiliencia a largo plazo.
RN Co-funded by
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Actividad 4: Autoevaluacidn organizativa
Duracién: 30 minutos.

Objetivos de aprendizaje:

e Evaluar el nivel actual de integracién de la diversidad, la equidad y la inclusidén en su organizacién.
e |dentificar los puntos fuertes y las carencias de la organizacidn en relacién con la estrategia de DElI, el liderazgo, la cultura y la contratacién.

e Desarrollar una accién concreta y realista en materia de DEI aplicable al contexto de su organizacién.
e Experimentar la responsabilidad mutua entre compafieros para la puesta en practica.

Ejemplos de estrategias y medidas de DEI (como referencia para el facilitador y apoyo a la ficha de trabajo): Los participantes a los que les resulte dificil

identificar una medida concreta pueden tener en cuenta los siguientes ejemplos s:

® Introducir un proceso de incorporacién estructurado que aborde explicitamente las normas del equipo, las expectativas en materia de

comunicacion y las prdcticas de inclusion para los nuevos miembros.
e Realizar una auditoria interna de los criterios de promocidn y evaluacién para identificar posibles patrones de exclusién.
e Crear un espacio recurrente (por ejemplo, un punto del orden del dia de la reunion mensual del equipo) dedicado a plantear y abordar

observaciones relacionadas con la inclusién.
e Establecer canales de retroalimentacion andnimos para que los empleados puedan sefialar comportamientos excluyentes o barreras

estructurales sin temor a las consecuencias.
e Colaborar con organizaciones o consultores externos para realizar un diagnéstico de DEl y elaborar un plan de accién a medida.

Notas para el moderador:

e Comentarios en trios: El moderador debe animar a los participantes que aporten comentarios a centrarse en reforzar la accién propuesta, en
lugar de evaluarla. Algunas preguntas utiles son: «¢Qué haria que esta accion fuera mds realista en tu contexto?», «iQuién mds deberia

participar?», «é Cudl es una posible barrera y como podrias anticiparte a ella?».
e Duraciodn: Si el grupo es numeroso, el facilitador podria conceder 5 minutos adicionales para la fase de intercambio en pleno, a fin de

garantizar que haya tiempo suficiente para que surjan las ideas principales.
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Procedimiento y métodos:

Procedimiento

Formato de grupo

Materiales

Duracion

e El facilitador presenta el objetivo de la ficha de trabajo y explica que los
participantes la completaran de forma individual.

e El facilitador explica brevemente las tres secciones:
e e Autoevaluacion

e o Reflexién

® @ Accion estratégica

Trabajo individual

Hoja de trabajo 1

Hoja de trabajo 2

Hoja de trabajo 3

10 minutos

Se forman grupos de tres personas. Por turnos, cada participante elige una
estrategia o accion de DEI de su hoja de trabajo que quiera poner en practica
en su propia organizacién y la presenta brevemente a los otros dos, explicando
el paso concreto y el contexto de aplicacion.

Tras cada presentacion, los otros dos participantes aportan sugerencias
practicas para reforzar la idea: pueden proponer formas de hacer que la accién
sea mas realista, anticipar posibles obstiaculos o afiadir elementos que
aumenten su impacto (por ejemplo, involucrar a las partes interesadas, definir
un calendario o vincularla a iniciativas ya existentes). Cada participante sale del
grupo con al menos una estrategia de DEl perfeccionada gracias a las
aportaciones de sus companieros.

Trios

15 minutos

Intercambio y resumen en plenaria

Trabajo en grupo

5 minutos

ld Material formativo
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FIT THE

ORGANIZATIVO
AUTOEVALUACION

Duracién: 10 minutos
Instrucciones: Reflexiona sobre tu organizacién y completa las secciones siguientes para
respaldar la planificacion de acciones en materia de DEI (Diversidad, Equidad e Inclusién).

e Parte 1l - Autoevaluacion

Declaracion

La DEI forma parte de
nuestra estrategia

organizativa.

El liderazgo promueve
activamente la inclusion.

Se incluyen diversas
perspectivas en la toma de

decisiones.

Los empleados se sienten
valorados y respetados.

La contratacion fomenta la

diversidad.

La inclusiéon forma parte de
la cultura organizacional.
Co-funded by
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ORGANIZATIVO
AUTOEVALUACION

Duraciéon: 10 minutos
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e Parte 2 — Reflexion

Elinstructor reparte la hoja de trabajo y explica las instrucciones. Los
participantes la completan individualmente.

e ¢;Cudles son las principales deficiencias o desafios dentro
del contexto organizacional? /

e ¢;Donde ves la mayor oportunidad para mejorar la cultura
organizacional a corto plazo?

\. J
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AUTOEVALUACION
ORGANIZACIONAL

Duracién: 10 minutos

P FITFORTHE
FUTURE

Instrucciones: Reflexiona sobre su organizacion y complete las siguientes
secciones. Esta hoja de trabajo le servird de apoyo para la planificacion
estratégica de acciones en materia de diversidad, equidad e inclusion (DEI).

e Parte 3 — Su accioén estratégica

4 )
e Describe una accion concreta sobre diversidad, equidad
e inclusion que implementards: /
4 ; . , )
e ;Cudndo lo implementards? /
e o/nmediatamente
e 0Enlmes
e 0 Dentro de 3 meses
\. J
( r . . . 7 \
e ;Qué apoyo necesitas para implementar esta accion? /
\. J
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Actividad 5: Reflexion final
Duracidon: 10 minutos.
Objetivos de aprendizaje:

Resumir las ideas clave y las lecciones aprendidas en el médulo.
Identificar medidas concretas que se deben adoptar a nivel personal en cuanto a mentalidad, comportamiento o trabajo diario.
Reconocer oportunidades para iniciar o contribuir a cambios a nivel de equipo u organizativo.

Procedimiento y métodos:

Procedimiento Formato de grupo Materiales Duracién

El formador reparte la ficha de trabajo y explica su finalidad a los participantes. | Trabajo individual

Los participantes completan la ficha de trabajo de forma individual. Reflexion cerrada 7 minutos

El facilitador invita a los participantes que deseen compartir una idea o
un compromiso de su hoja de reflexidn a hacerlo brevemente, ya sea con FlEnariavoluntaria 3 minutos
un compaiero o en pleno. La participacion es voluntaria. El facilitador
escucha sin juzgar, reconociendo las aportaciones con un breve gesto de

asentimiento o una frase.
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Nombre:

Modulo:

e Conclusiones clave N

¢Cudles son las principales ideas o lecciones que has extraido de este médulo?

.
e Acciones personales inmediatas )

;Qué cambios concretos puedes empezar a implementar en tu propio
comportamiento, mentalidad o forma de trabajar dentro de tu organizacion?

\.
— \
cQué cambios podrias iniciar o a cudles podrias contribuir en tu equipo,

departamento u organizacion a lo largo del tiempo para generar un impacto
duradero?

J
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