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Gestion de la diversidad en el establecimiento sanitario
de éptica. Un reto imprescindible

Dar oportunidades a todos los empleados, sin importar su edad, su condicién sexual o su origen, permite

enriquecer la plantilla de la épticay ganar en talento y buen servicio al cliente.

La diversidad es un concepto que ya no resulta ajeno
a la sociedad. Tampoco a las empresas, por ello tanto
las pequenas como las medianas y grandes compa-
filas deben tener en cuenta algunas cuestiones que
garanticen la igualdad y los derechos de todos sus
trabajadores. Es lo que se denomina el Plan de Diver-
sidad, es decir, un conjunto de medidas destinadas a
garantizar lainclusiény la igualdad de oportunidades
de las personas en la compania. Y esto va més alld de
la no discriminacién por razén de género, ya

que agrupa todos los colectivos vul-
nerables: personas en riesgo de
exclusion, colectivo LGTBIQ+,
mayores de 45 afos o per-

sonas migrantes.

En concreto, la Ley

15/2022 para laigual-

dad de trato y la
no discriminacién
obliga a las em-
presas a implantar
métodos o instru-
mentos para la
deteccién de si-
tuaciones discrimi-
natorias, asi como
a adoptar medidas

LA DIVERSIDAD EN
UNA EMPRESA DE OPTICA

e | adiversidad en una compafifa, como un estable-
cimiento sanitario de éptica, no es un valor que res-
petary tolerar, sino una realidad social que aceptar
y promover de forma activa en la empresa.

® | a gestién de la diversidad hace referencia a la
igualdad y no discriminacién por sexo, raza, reli-
gién, cultura, edad, orientacién sexual, identidad
sexual, capacidades intelectuales y fisicas, pero
también por valores, creencias, experiencias pro-
fesionales y personales... absolutamente todo lo
que nos pueda hacer diferentes como personas.

para prevenir y acabar con esas posibles circunstan-
cias.
El objetivo es que la empresa implemente acciones
que faciliten y garanticen los mismos derechos de
modo que queden recogidos en sus politicas de
gestién de personas. Esto incide directamente en la
gestiéon de los procesos de seleccién de personal, en
el acompanamiento durante los primeros dias de la
incorporacion, en las politicas salariales y transver-
salmente en la comunicaciéninternay el am-
biente laboral.

Asi, los planes de diversidad se
estén convirtiendo en la herra-
mienta capaz de garantizar
esa exigencia por ley,
aunque muchas em-
presas ya los vienen
implantando desde
hace tiempo como
una forma de ac-
ceder y gestionar

mejor el talento.
Desde un punto
de vista legal no se
exigen unos proto-
colos tan estrictos
como con los planes

e Entre los beneficios de promocionar la diversi-
dad en una 6ptica destacan la productividad, sin
tener miedo a ser discriminados; reputacion, ya
que impactar positivamente en el dmbito social y
laboral es una empresa con valores, y el fortaleci-
miento de la cultura de la empresa, potenciando
el sentimiento de pertenencia de su plantilla.

® De esta manera, la gestién de la diversidad en
la organizacién debe enfocarse desde el punto de
vista éticoy legal, pero también como un compro-
miso con los empleados. Gestionar la diversidad
en la empresa permite retener talentos e invertir
en capital humano.
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de igualdad, al menos de momento. Por ejemplo, no
requieren la participacién de los representantes de
los trabajadores ni de los sindicados, aunque lo ideal
es que haya un compromiso activo de los trabajadores
para que sean efectivos.

Objetivos de un Plan de Diversidad

Entre los objetivos que debe marcar el Plan de Diversi-

dad en la 6ptica no deben faltar los siguientes puntos:

® Prevenir discriminacién: |dentificar y eliminar ba-
rreras que impiden la igualdad de trato.

e Promover la inclusién: Fomentar un entorno la-
boral que valore activamente las diferencias indi-
viduales.

® Mejorar el clima laboral: Crear una atmdsfera de
trabajo mds colaborativa y respetuosa.

e Accedery gestionar el talento: Aprovechar la diver-
sidad como una ventaja competitiva para la optica.

Pasos para crear un Plan de Diversidad
Diagnéstico inicial: Realizar un anélisis de la situacién
actual de la empresa en términos de diversidad. Esto
puede incluir encuestas de clima laboral, entrevistas
con empleados, y analisis de datos demogréficos.
Establecimiento de objetivos: Definir qué se quiere
alcanzar con el plan de diversidad. Los objetivos de-
ben ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes
y temporales.

Desarrollo de estrategias y actividades: Basado
en los objetivos, desarrollar acciones concretas para
promover la inclusién. Esto podria incluir talleres de
sensibilizacion, politicas de contratacion inclusivas, y
programas de mentoria.

Participacion de los empleados: involucrar a los em-
pleados puede aumentar la efectividad del plan. Esto
puede lograrse a través de comités de diversidad o
grupos de trabajo.

Implementacién: Poner en marcha las acciones pla-
neadas, lo cual puede requerir capacitaciones, cam-
bios en las politicas de RRHH y ajustes en la cultura
corporativa.

Monitoreo y evaluacién: Establecer indicadores de
seguimiento y realizar evaluaciones periédicas para
medir el impacto del plan. Ajustar el plan segun sea
necesario para mejorar su efectividad.
Comunicacion continua: Mantener a todos los nive-
les de la organizacién informados sobre los progre-
sos y los logros del plan de diversidad. Esto ayuda a
reforzar la importancia de la inclusién y mantiene el
compromiso de todos.

Como hacer una buena

gestion de la diversidad

La empresa, para gestionar bien la diversidad e inclu-
sion, pasa por diferentes etapas: desde el descono-
cimiento a una iniciacién y a un cambio cultural,

LOS PLANES DE DIVERSIDAD SE ESTAN CONVIRTIENDO EN LA

HERRAMIENTA CAPAZ DE GARANTIZAR ESA EXIGENCIA POR LEY,

AUNQUE MUCHAS EMPRESAS YA LOS HAN IMPLANTADO
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) siempre trabajando con sus grupos de interés para
llegar a una gestién con los equipos de trabajo, unain-
tegraciény optimizacion de las mismas.
En este sentido, para avanzar en ese objetivo de que la
diferencia sumey no reste, lo primero que hay que ha-
cer esrealizar un anélisis de clima laboral que sirva para
detectar qué se estd haciendo mal o en qué hay que
mejorar: procesos de seleccion, retribucion, formacion,
promocion, sesgos mentales, protocolos de actuacion
ante situaciones de abuso o discriminacion...
De esta manera, la gestion de la diversidad es el pro-
ceso de caracter estratégico por el que se reconocen,
aceptan, respetan y valoran las diferencias presentes
en la plantilla a través de politicas y medidas concretas.
Efectivamente, no se trata de una cuestion sencilla, ya
que para poder aprovechar el impacto positivo de la
diversidad hay que tener una estrategiay, al igual que
con los planes de igualdad, se empieza con un diagnés-
tico que analice la realidad Unica y singular de la PYME,
a partir de ahi se elabora un plan de accién adaptado a
los recursos disponibles y, por Ultimo, aunque no me-
nos importante, se realiza la medicién delimpacto.
Segun un estudio realizado por Adecco, hay cuatro
aspectos fundamentales para gestionar la diversidad
corporativa de manera estratégica:
e [ arelacion de la empresa con las personas.
e | adiversidad de talento.
e | aidentificaciény eliminacién de los prejuicios.
e Lainclusién sociolaboral de colectivos vulnerablesy
darles una oportunidad.

Para lograrlo, se debe hacer un autodiagnéstico
previo de la situacién y, a partir de ahf, implementar
herramientas de identificacién, medidas y monitori-
zacion de la diversidad. Si es necesario, hay que apli-
car métodos de ajuste del sistema de gestion de la
diversidady establecer un cuadro de mandos para la
gestién de su estrategia, herramientas para la mejo-
ra de su comunicaciény de los procesos de tomas de
decision en grupos diversos y marcar un plan estra-
tégico de diversidad e inclusién. Eso si, cada empre-
sa debe disefar su propio plan a partir de su propia
realidad y de su propia cultura.

¢Qué tipos de diversidad puedo fomentar
en mi empresa?

Al hablar de diversidad puede que se nosvenga a la
cabeza laimagen de personas con discapacidad. No
obstante, la diversidad de personas es mucho mas
amplia e incluye:

e Diversidad funcional.

e Diversidad de género.

e Diversidad sexual.

e Diversidad cultural.

e Diversidad étnica.

e Diversidad religiosa.

e Diversidad generacional.

e Diversidad de experiencia.

e Diversidad cognitiva.

Esta lista no es limitativa, ya que la diversidad es un
concepto en constante desarrollo. Por ende, la igual-
dad de oportunidades en el puesto de trabajo es un
derecho que tienen todas las personas. Igualdad e
inclusién son valores a promover para todos los colec-
tivos, especialmente en los colectivos laborales.

Beneficios

Entre los principales beneficios de gestionar la diver-
sidady fomentar la inclusién en nuestra éptica, los ex-
pertos reconocen la mejora de laimagen de la marca,
innovacion, talento competitivo (con mejores equi-
pos con diferentes capacidades y competencias que
se complementan), mejora en la toma de decisiones,
fidelizacién y atraccién de talento, acceso a nuevos
mercadosy, por supuesto, la mejora del clima laboral
que, en este caso, se traduce también en la mejora del
servicio prestado al cliente.

En este sentido, los expertos apuntan a que para
las PYMEs la gestién de la diversidad es un recurso
efectivo para enfrentar los retos como el cambio de-
mogréfico o la creciente necesidad de especialistas.
Los gestores de la diversidad reconocen el talento y
entienden la multiplicidad de fases de la vida y los cu-
rriculos en la diversidad de su fuerza de trabajo. Asi
se fomenta la experiencia, el conocimiento, la acepta-
cién mutuay la confianza. En el momento de la con-
tratacién de personal, los gestores pueden identificar
determinados rasgosy recursos de los candidatos que
beneficien a la diversidad de la fuerza de trabajo y la
inclusién. ]
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