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Por	  que	  hablamos	  hoy	  de	  
diversidad.	  

Enfoques	  y	  paradigmas	  



RRHH: 

Talento EMPRESAS 

Ventas & 
Marketing: 

Clientes 

Cambios sociales y demográficos   Marco legal 

Nuevos hábitos de consumo   Globalización 

¿Cómo encontrarlo? 
¿Cómo retenerlo? 
¿Cómo mejorar su productividad? 

¿Cómo mejorar su satisfacción 
y fidelizarlos? 
¿Existen nichos de mercado 
aún sin explotar? 

De	  la	  inevitabilidad	  a	  la	  oportunidad	  



Enfoques	  /	  argumentos	  GD	  

LEGAL	  

ECONÓMICO	  ÉTICO	  



Imagen: www.easyinfoblog.com 

•  Origen étnico 
•  Edad 
•  Sexo 
•  (Dis) capacidad 

•  Educación 
•  Cultura 
•  Experiencias vitales 
•  Creencias religiosas 
•  Habilidades 
•  Orientación sexual 
•  Estado civil 
•  Valores 
•  Talento 
 (…) 

VISIBLE 

NO VISIBLE 



Dimensiones	  de	  la	  Diversidad	  

Imagen: Gardenswartz, L., Cherbosque, J., Rowe, A. (2008): Emotional Intelligence for Managing 
Results in a Diverse World.  Davies-Black, Mountain View, California 



Evolución	  del	  tratamiento	  de	  la	  Diversidad	  

Source: Thomas & Ely (1996) “Making differences matter”, Harvard Business Review 

60s-‐70s	  
No	  
Discriminación	  

80s-‐90s	  
Representación	  	  

Hoy	  
Aprendizaje	  y	  
eficacia	  



PARADIGMA	  1	  



¿Diferencias?  ¿Qué diferencias?



La tentación de clonarse…



No	  Discriminación	  

• Asimilación	  

•  Las	  diferencias	  
no	  importan	  

•  “Tratamos	  a	  
todos	  por	  igual”	  

Representación	  

• Diferenciación	  

• Celebramos	  las	  
diferencias	  
pero	  las	  
mantenemos	  
en	  “su	  siFo”	  

•  “Que	  cada	  cual	  
sea	  como	  es”	  

Aprendizaje	  y	  
Eficacia	  

•  Integración	  

•  ¿Cuál	  es	  el	  
impacto	  de	  la	  
diferencia	  en	  
nuestra	  
organización?	  

•  “Aprendemos	  
unos	  de	  otros”	  

Fuente: Thomas & Ely “Making differences matter”, Harvard Business Review 

Evolución de la Gestión de la Diversidad 



Image:	  roberto_zucco.blogs.com	  

PARADIGMA	  2	  



Póngame	  uno	  de	  cada…	  



No	  Discriminación	  

• Asimilación	  

•  Las	  diferencias	  
no	  importan	  

•  “Tratamos	  a	  
todos	  por	  igual”	  

Representación	  

• Diferenciación	  

• Celebramos	  las	  
diferencias	  
pero	  las	  
mantenemos	  
en	  “su	  siRo”	  

•  “Que	  cada	  cual	  
sea	  como	  es”	  

Aprendizaje	  y	  
Eficacia	  

•  Integración	  

•  ¿Cuál	  es	  el	  
impacto	  de	  la	  
diferencia	  en	  
nuestra	  
organización?	  

•  “Aprendemos	  
unos	  de	  otros”	  

Fuente: Thomas & Ely “Making differences matter”, Harvard Business Review 

Evolución	  de	  la	  GesRón	  de	  la	  Diversidad	  



PARADIGMA	  3	  



¿Qué	  podemos	  aprender	  unos	  de	  otros?	  



No	  Discriminación	  

•  Asimilación	  

•  Las	  diferencias	  no	  
importan	  

•  “Tratamos	  a	  todos	  
por	  igual”	  

Representación	  

•  Diferenciación	  

•  Celebramos	  las	  
diferencias	  pero	  
las	  mantenemos	  
en	  “su	  siFo”	  

•  “Que	  cada	  cual	  
sea	  como	  es”	  

Aprendizaje	  y	  
Eficacia	  

•  Integración	  

•  ¿Cuál	  es	  el	  
impacto	  de	  la	  
diferencia	  en	  
nuestra	  
organización?	  

•  “Aprendemos	  
unos	  de	  otros”	  

Fuente: Thomas & Ely “Making differences matter”, Harvard Business Review 

Evolución de la Gestión de la Diversidad 



¿Cómo	  se	  reconoce	  el	  Talento?	  



¿Cuál	  funciona	  mejor?	  

	  
¿Equipos	  monoculturales	  

	  
O	  
	  

Equipos	  mulFculturales?	  



Modelo	  Maznewski	  	  



3	  acFtudes	  frente	  a	  la	  diversidad	  

1.  Destructores	  
2.  Ecualizadores	  
3.  Creadores	  



Diversidad o habilidad?



¿Es	  la	  diversidad	  posiFva?	  

	  
¿Siempre?...	  
	  

	   	  …	  ¿Nunca?...	  
	  

	   	   	   	   	  …¿A	  veces?...	  
	  

¿De	  qué	  depende?	  



Diversidad frente a capacidad

La evidencia empírica demuestra:

1.  La mera presencia de diversidad identitaria (de género, 
origen étnico, etc) por sí sola no mejora la capacidad 
de resolución de problemas.

2.  Para que la diversidad identitaria sea beneficiosa, debe 
ir asociada a la diversidad cognitiva (= de puntos de 
vista).

3.  Lo anterior no aplica para tareas rutinarias, sino sólo 
ante problemas complejos, a tareas que requieren 
creatividad e innovación, o a asuntos de gestión 
(management).



¿Qué reacciones automáticas tenemos ante 
determinados colectivos o características?



La	  próxima	  frontera…	  

“No	  es	  suficiente	  combaFr	  la	  discriminación,	  
eliminar	  las	  barreras	  al	  talento,	  crear	  redes,	  
programas	  de	  mentoring,	  etc.	  	  
Todo	  ello	  son	  condiciones	  necesarias,	  pero	  no	  
suficientes.	  
El	  siguiente	  reto	  es	  analizar	  como	  la	  propia	  
diversidad	  cogniFva	  que	  buscamos	  trae	  consigo	  
sesgos	  inconscientes,	  que	  afectan	  a	  cómo	  tratamos	  
a	  aquellos	  que	  son	  diferentes	  a	  nosotros.”	  
(Laura	  Liswood)	  



PracFcando…	  
Tenemos	  en	  un	  lago	  una	  zona	  cubierta	  por	  hojas	  de	  
nenúfar.	  Cada	  día	  se	  duplica	  en	  tamaño.	  	  
Si	  se	  tarda	  48	  días	  en	  que	  cubra	  todo	  el	  lago,	  
¿cuánto	  Gempo	  tardará	  en	  cubrir	  la	  mitad	  del	  lago?	  	  

-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐-‐	  
Justo	  antes	  de	  morir,	  la	  enfermera	  exclamó,	  
refiriéndose	  a	  uno	  de	  los	  3	  doctores	  presentes	  en	  la	  
sala	  pero	  sin	  mirarle	  directamente:	  “¡Ha	  sido	  él!	  
¡me	  ha	  matado!”.	  	  Los	  doctores	  se	  llamaban	  Verde,	  
Marrón	  y	  Blanco.	  ¿Cómo	  supieron	  que	  había	  sido	  
Marrón?	  	  



Sesgos	  inconscientes:	  datos	  
•  60%	  CEOs	  miden	  más	  de	  1,80m,	  frente	  sólo	  un	  15%	  del	  total	  

de	  la	  población	  (Malcolm	  Gladwell).	  
•  Para	  el	  mismo	  problema	  médico,	  se	  prescriben	  muchos	  

menos	  analgésicos	  a	  las	  personas	  de	  minorías	  étnicas.	  
•  InvesFgación	  MIT-‐U.	  Chicago*:	  enviaron	  5000	  CVs	  a	  1250	  

empresas	  (todas	  buscaban	  diversidad	  según	  entrevistas	  
previas).	  Cada	  empresa	  recibía	  4	  CVs	  con	  candidatos	  
“buenos”	  y	  “malos”,	  negros	  y	  blancos.	  Resultados:	  
–  %	  de	  respuesta	  nombres	  mpicamente	  blancos	  =	  50%	  superior	  
–  Los	  candidatos	  blancos	  más	  cualificados	  también	  recibieron	  más	  
llamadas	  que	  los	  candidatos	  más	  cualificados	  de	  color	  

*Bertrand, Marianne and Mullainathan, Sendhil, Are Emily and Greg More Employable than Lakisha and Jamal? A Field 
Experiment on Labor Market Discrimination, University of Chicago Graduate School of Business, NBER and CEPR; MIT 
and NBER, 2004 



Sesgos	  inconscientes:	  qué	  hacer	  

•  El	  objeFvo	  no	  es	  erradicarlos,	  ya	  que	  son	  evoluFvos	  e	  
inevitables	  (recibimos	  de	  media	  unos	  11	  millones	  de	  
datos	  en	  cada	  momento,	  de	  los	  cuales	  nuestro	  cerebro	  
procesa	  –como	  mucho-‐	  unos	  40).	  

•  Se	  trata	  de	  reconocerlos	  y	  contrastarlos	  con	  
evidencias,	  especialmente	  las	  que	  afectan	  a:	  
–  Reconocimiento	  y	  feedback	  
–  GesFón	  del	  desempeño	  
–  Reuniones:	  quién	  interrumpe	  y/o	  se	  disculpa	  
–  Reglas	  no	  escritas	  y	  expectaFvas	  
–  Inequidades	  suFles	  y	  microdiscriminaciones	  







Recursos	  

•  Redes:	  las	  decisiones	  son	  inconscientes:	  
hqps://www.youtube.com/watch?
v=HwffUcpTX_Y	  	  

•  El	  cerebro	  inconsciente:	  
hqps://www.youtube.com/watch?
v=gs0kHBeMjHs	  	  

•  Stop	  Rumores:	  
hqp://stoprumores.com/recursos/	  

•  El	  parto	  es	  nuestro:	  
hqps://www.youtube.com/watch?v=Hf69zR0xri8	  	  



Email: main@sonsolesmorales.com 
 

Teléfono: (+34) 646 076 080 
 

Twitter: @SonsolesMorales 


