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El Grupo Cegos, líder internacional en Aprendizaje y Desarrollo, presenta los resultados 
de su encuesta mundial titulada “Diversidad e inclusión en las organizaciones: los retos 
relacionados con las habilidades en una transformación cultural”.

En esta encuesta participaron 4.007 empleados y 420 Directores y Responsables de 
RRHH (DRH), todos ellos trabajadores de organizaciones del sector privado y público que 
emplean a cincuenta personas o más en seis países de Europa (Francia, Alemania, Italia, 
España, Gran Bretaña, Portugal) y uno de América Latina (Brasil).

	Ø El 63% de los empleados afirma haber sufrido discriminación en su vida laboral.

	Ø El 49%  de los empleados se considera “promotor” de la diversidad en su organización y el  11% 
“militante activo”.

	Ø Si tuvieran que cambiar de trabajo en el futuro, el 84% de los empleados dice que el nivel de 
inclusión en la organización sería un criterio “importante” en su elección de un nuevo empleador.
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“
“Como líderes internacionales en Aprendizaje y Desarrollo hemos podido observar desde 
hace varios meses, en todos los países donde operamos, la misma voluntad por parte de las 
organizaciones de asumir los retos de la Inclusión y la Diversidad. Lejos de ser una moda, 
es un concepto estructural que parte de una verdadera transformación cultural y social. 
Creemos firmemente que las organizaciones que no se atrevan o no sepan captar estos 
temas desaperecerán, sobre todo si no tienen en cuenta las expectativas y exigencias de las 
generaciones más jóvenes. Verbalizar, sensibilizar, formar y contratar: estas son las cuatro 
palancas prioritarias de actuación.

En cuanto al desarrollo de competencias, ya estamos desplegando numerosas misiones 
directamente relacionadas con estos temas, ya sea con la formación de sesgo inconsciente, el 
liderazgo inclusivo o la lucha contra el acoso. Por ejemplo, estamos desplegando programas 
para nutrir a una nueva generación de mujeres líderes. Son cuestiones complejas y que 
requieren mucho tiempo porque nos obligan a cambiar nuestra perspectiva para imaginar y 
construir la organización del mañana; más diversa, más inclusiva y, por tanto, más eficiente y 
responsable.”

“ Benoit Felix, 
CEO del Grupo Cegos, nos da su opinión sobre esta encuesta 
internacional:



Aún existe discriminación en el lugar de trabajo
	Ø El 82% de los empleados afirma haber sido testigo de al menos una forma de discriminación.

	Ø El 63% de los empleados afirma haber sufrido al menos una forma de discriminación.

	Ø Estos actos de discriminación son perpetrados en primer lugar por los compañeros y después por los jefes 
directos (superiores jerárquicos).

	Ø Las partes interesadas más dispuestas a luchar contra la discriminación son los compañeros y los jefes 
directos, según los empleados, frente a los equipos de RRHH, según los DRH.

	Ø Los movimientos a favor de la libertad de expresión contra el sexismo y el racismo han tenido un impacto 
positivo... pero todavía hay mucho margen de mejora.

	Ø Los conflictos relacionados con la diversidad suelen ser resueltos por el departamento de RRHH.

Cambio de paradigma: las políticas de igualdad deben ser compartidas 
abiertamente

	Ø El 71% de los empleados entiende claramente qué es la diversidad y el 74% qué es la inclusión.

	Ø El 49% de los empleados se considera “promotor” de la diversidad en su organización y el 11% “militante 
activo”. 

	Ø El 75% de los empleados y el 68% de los DRH internacionales cree que la estructura corporativa de su 
organización refleja fielmente la diversidad de la sociedad. 

	Ø El 65% de los empleados cree que las políticas de diversidad contribuyen al mejor rendimiento de la 
organización.

	Ø El 67% de los empleados está a favor de la política de cuotas, al igual que el 65% de los DRH y managers 
en general.

Es el turno de las organizaciones para desplegar y evaluar las acciones 
necesarias

	Ø El 87% de los empleados dice sentirse “totalmente incluidos” en su organización.

	Ø Se llevan a cabo diversas acciones de sensibilización para “sacudir” las organizaciones.

	Ø Para favorecer la inclusión, los empleados y los DRH se interesan principalmente por las palancas 
relacionadas con la organización del trabajo, la contratación y la formación.

	Ø El 75% de los directores de recursos humanos afirma que aplican la no discriminación en la contratación, 
desde la búsqueda hasta la integración.

	Ø Si tuvieran que cambiar de trabajo en el futuro, el 84% de los empleados afirma que las cuestiones de 
inclusión serían un criterio “importante” en su elección de un nuevo empleador.

	Ø El 34% de los directivos considera que las acciones que su organización ha llevado a cabo (información, 
formación, apoyo de RRHH, etc.) les ayuda “bastante” a la hora de abordar cuestiones delicadas de 
diversidad e inclusión.

	Ø El 39% de los empleados y el 43% de los DRH cree que su jefe directo actúa como un sólido aliado en estas 
cuestiones.
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AÚN EXISTE DISCRIMINACIÓN 
EN EL LUGAR DE TRABAJO

La situación actual de discriminación en las organizaciones 
Las formas de discriminación más frecuentes con las que se encuentran los DRH son: la edad 
(25%), el estado de salud (19%), el género (18%) y la apariencia física (16%). La discriminación por edad 
parece especialmente frecuente en Italia (40%), al igual que la discriminación por género (27%).

El 82% de los empleados internacionales afirma haber sido testigo de al menos una forma de 
discriminación. Se trata de una cifra alarmante, que tiende a mostrar que la discriminación persiste con 
fuerza a pesar de las leyes antidiscriminatorias existentes. Los empleados mencionan en primer lugar el 
aspecto físico (46%), seguido de la edad (42%), el racismo (41%) y el género (38%). Las puntuaciones 
son aún más altas entre los jóvenes de 18 a 24 años en cada una de estas cuestiones, mientras que son 
menos los mayores de 50 años que dicen haber sufrido discriminación.

El 63% de los empleados afirma haber sufrido al menos una forma de discriminación. Mencionan 
el aspecto físico (24%), la edad (23%), las opiniones políticas (20% en general, 16% en Francia frente al 
42% en Brasil) y el sexo (18%). También en este caso los jóvenes de 18 a 24 años destacan con cifras 
superiores a la media en cada uno de los puntos.

63 % 
de los empleados afirma 
haber sufrido algún tipo de 
discriminación
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25% 26% 25% 33% 23% 33% 31% 28% Colegas con el mismo status 22% 17% 17% 30% 40% 13% 22% 18%

25% 35% 36% 21% 21% 20% 20% 25% Jefes directos 22% 23% 30% 32% 13% 12% 25% 18%

25% 18% 21% 30% 19% 29% 29% 24% Otro compañeros de trabajo 24% 27% 27% 13% 30% 15% 23% 32%

20% 21% 33% 19% 25% 22% 21% 23% Dirección General 22% 28% 12% 25% 5% 28% 22% 33%

18% 28% 24% 23% 33% 15% 17% 23% Senior Management 21% 8% 28% 22% 23% 28% 13% 25%

23% 9% 28% 10% 27% 20% 23% 20%
Miembros del departamento de 

RRHH
39% 43% 27% 35% 17% 55% 37% 60%

16% 9% 15% 5% 7% 11% 7% 10%
Departamento de Relaciones  

Laborales
10% 18% 8% 13% 8% 7% 13% 5%

6% 5% 14% 9% 12% 9% 14% 10%
Personas que forman parte de una 

minoría
15% 8% 10% 22% 18% 23% 13% 13%

4% 6% 9% 9% 6% 8% 3% 6% Stakeholders externos 6% 2% 10% 12% 2% 12% 3% -

22% 24% 11% 17% 21% 15% 18% 18% Ninguna de estas personas 9% 5% 8% 10% 15% 7% 13% 5%

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

El impacto en la organización de los movimientos de denuncia 
En concreto, las acciones de denuncia de actos sexistas y de lucha por la igualdad entre mujeres y 
hombres (#BalanceTonPorc, #MeToo, etc.) han tenido un impacto positivo... aunque todavía queda 
mucho camino por recorrer.

Para el 63% de los empleados, los actos sexistas son menos frecuentes. Entre ellos, el 36% afirma que la voz 
de las mujeres se ha liberado completamente y el 27% dice que aún no se ha liberado del todo. Para el 37% 
restante... nada ha cambiado.

Los empleados y los DRH coinciden en que la discriminación se produce principalmente en tres 
momentos clave de la carrera de un empleado: durante la contratación, el onboarding y durante la 
promoción.

Estos actos de discriminación son perpetrados primero por los compañeros y luego por los jefes 
directos, esto es algo en lo que coinciden los empleados y los DRH.

Sin embargo, las percepciones difieren en cuanto a qué actores se identifican como los más 
dispuestos a luchar contra la discriminación. Los empleados mencionan a los compañeros y al jefe directo, 
mientras que los DRH señalan en primer lugar a los miembros del equipo de RRHH:

“Dentro de su empresa, ¿qué personas son las más comprometidas con la lucha contra la discriminación?

Empleados DRH
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53% 63%

54% 58%

82% 75%

62% 58%

62% 73%

66% 58%

60% 52%

Sí

63 %
Sí

63 %

Empeoramiento del ambiente de trabajo y la resolución de conflictos 
En el día a día, para los empleados, el ambiente de trabajo empeora sobre todo por la importancia 
que se da al aspecto físico y por los comentarios sexistas. Los jóvenes (18-34), los directivos y 
los empleados con mayor cualificación son los que más perciben que el ambiente de trabajo es peor, 
independientemente del ítem. Esto contrasta con los empleados de mayor edad (50-64), los no directivos 
y los de menor cualificación.

36 %
32 %

27 % 31 %

37 % 37 %

“A nivel personal, ¿considera que las iniciativas destinadas a denunciar los actos sexistas y a luchar por la 
igualdad de género han tenido algún impacto en su empresa u organización?”

Total Sí

Sí, creo que hay menos sexismo y que las mujeres denuncian más

No, no creo que nada haya cambiado

Sí, creo que hay menos sexismo pero no creo que las mujeres denuncien más

Del mismo modo, las acciones para denunciar el racismo (#BlackLivesMatter, etc.) han tenido un impacto 
positivo, pero de nuevo hay mucho margen de mejora... El 56% de los empleados considera que hay 
menos actos y palabras racistas, pero sólo el 31% afirma que la voz de los afectados se ha liberado 
totalmente mientras que el 25% cree que aún no lo ha hecho del todo. Para el 44% restante, nada ha 
cambiado. Una vez más, hay una fuerte división entre los jóvenes de 18 a 24 años y los directivos frente a 
los mayores de 50 años y los perfiles que no son directivos.

Empleados DRH

36 % de los empleados dice que las mujeres son 
hoy más libres a la hora de denunciar 

Desde el 
movimiento 
#metoo, sólo el

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022
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30% 38% 42% 35% 35% 36% 35% 36%
La importancia dada al aspecto 

físico
29% 15% 28% 38% 22% 25% 32% 42%

30% 36% 37% 37% 39% 40% 28% 35% Comentarios sexistas 39% 32% 40% 43% 38% 38% 42% 42%

24% 38% 50% 36% 26% 38% 30% 35% Fuertes convicciones políticas 36% 27% 38% 55% 35% 27% 47% 27%

25% 41% 43% 37% 36% 31% 21% 34% Insinuaciones sexuales 33% 30% 37% 47% 35% 27% 32% 23%

27% 42% 44% 28% 33% 32% 25% 33% Comentarios racistas 32% 30% 38% 43% 23% 25% 32% 30%

24% 33% 34% 31% 34% 33% 31% 32% Observaciones sobre la edad 32% 30% 25% 47% 38% 37% 23% 25%

20% 39% 34% 26% 30% 29% 29% 30%
Observaciones sobre el entorno 

social
27% 28% 32% 37% 18% 28% 27% 22%

18% 36% 42% 29% 32% 31% 22% 30%
Comentarios sobre la orientación 

sexual
30% 25% 37% 42% 25% 25% 28% 30%

18% 31% 33% 18% 25% 24% 12% 23%
Observaciones sobre el uso de 

símbolos religiosos
16% 18% 27% 22% 12% 12% 20% 3%

“
“La discriminación sigue estando muy presente, y todas las partes interesadas, ya sean empleados o DRH, lo 
constatan en todos los países encuestados. Esta situación es más alarmante en tanto que muchos países, y en 
particular en Francia, han promulgado disposiciones legales específicas para combatir estos problemas. Estos 
resultados demuestran una vez más que las empresas se ven afectadas por los mismos problemas sociales 
que afectan a la sociedad en su conjunto. A este respecto, el impacto positivo, aunque todavía limitado, 
de los movimientos a favor de la libertad de expresión atestigua la fuerza de los estereotipos y prejuicios 
sexistas, racistas y relacionados con las diferencias. La lucha contra la discriminación requiere hoy en día un 
compromiso mucho más proactivo y potente por parte de la dirección de las empresas, sobre todo en materia 
de sensibilización y formación.”

Annette Chazoule, 
Manager Offer & Expertise “Management and Change” del Grupo Cegos:

Por último, los conflictos relacionados con la diversidad dentro de las organizaciones son resueltos por los 
DRH (para el 42% de los propios DRH) y luego por los directivos (para el 32% de los DRH).

Sí, creo que hay menos sexismo y que las mujeres denuncian más

No, no creo que nada haya cambiado

Sí, creo que hay menos sexismo pero no creo que las mujeres denuncien más

Las percepciones de los DRH difieren: en el panel internacional en su conjunto, los comentarios 
sexistas, las fuertes convicciones políticas o sindicales y las insinuaciones sexuales son las tres 
principales razones del empeoramiento del ambiente de trabajo. Los DRH franceses, sin embargo, 
mencionan los comentarios sexistas, las insinuaciones sexuales, los comentarios racistas y los 
comentarios relacionados con la edad.

También cabe destacar las elevadas puntuaciones obtenidas en Brasil, en casi todos los ítems, tanto 
para el grupo de empleados como para el de DRH.

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

“¿Qué factores dañan o socavan (aunque sea ligeramente) el ambiente de trabajo en su empresa?”

Empleados DRH
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CAMBIO DE PARADIGMA: 
LAS POLÍTICAS DE IGUALDAD DEBEN  
SER COMPARTIDAS ABIERTAMENTE

El nivel de conocimiento y participación de los stakeholders de la organización 
Los conceptos de diversidad e inclusión parecen ser bien conocidos por los empleados en general:

•	 El 71% de los empleados comprende claramente lo que es la diversidad;

•	 El 74% tiene una idea clara de lo que es la inclusión.

El nivel de concienciación es especialmente alto entre los empleados más jóvenes, los directivos y los que 
tienen estudios superiores.

A nivel internacional, el 49% de los empleados (59% en Portugal) se posicionan como “promotores” de 
la diversidad en su organización y el 11% como “militantes activos” (19% en España).

50 % de los DRH se califica como promotores de la 
diversidad en su organización.
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30% 56% 56% 55% 44% 40% 59% 49% Promotor 50% 53% 60% 40% 53% 58% 38% 43%

26% 21% 15% 17% 24% 23% 14% 20% Indiferente 11% 18% 8% 12% 7% 15% 8% 8%

25% 16% 10% 15% 17% 17% 13% 16% Escéptico 18% 10% 22% 18% 25% 13% 18% 22%

17% 4% 10% 12% 8% 19% 10% 11% Militante activo 17% 18% 10% 18% 13% 5% 33% 20%

1% 3% 8% 1% 8% 1% 4% 4% Crítico 4% - - 12% 2% 8% 2% 7%

Empleados DRH

Entre los DRH, el 50% son “promotores” y el 17% “militantes activos” (18% en Francia frente al 
33% en España).

“A nivel personal, ¿cómo calificaría su posición respecto a las cuestiones de diversidad en su empresa/
organización?”

Como en cualquier proceso de cambio, los directivos de recursos humanos parecen ir un paso 
por delante y el reto ahora es conseguir que los empleados se sumen, especialmente el 40% de los 
que se muestran “indiferentes”, “escépticos” o “críticos”.

Los beneficios de una política de Diversidad e Inclusión
Para todos los stakeholders, las personas de su organización reflejan la diversidad de la 
sociedad: es el caso del 75% de los empleados internacionales (76% en Francia frente al 83% en 
Brasil y el 72% en España, Italia, Portugal y el Reino Unido) y del 68% de los DRH. Esta diversidad es 
ahora visible y debe ser valorada. Para ello, el despliegue de una política de Diversidad e Inclusión en la 
organización es percibido como positivo por el 82% de los empleados internacionales (77% en Francia 
frente al 93% en Brasil y el 68% en Alemania) y por el 83% de los DRH (88% en Francia frente al 90% en 
Brasil y el 65% en Alemania).

75 % de los empleados, las personas de su organización 
reflejan la diversidad de la sociedad.

Para 
el

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022
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56% 63%

51% 52%

85% 70%

65% 58%

58% 65%

69% 70%

69% 57%

Además, estas políticas ya existen, pero su comunicación sigue siendo mejorable. Solo el 40% 
de los empleados afirma que existe una política de Diversidad e Inclusión en su organización que esté 
claramente definida y expuesta.

Curiosamente, la política de Diversidad e Inclusión parece ser una palanca positiva para la 
calidad de vida en el trabajo: El 66% de los empleados internacionales (57% en Francia frente al 86% 
en Brasil y el 53% en Alemania) y el 63% de los DRH (52% en Francia frente al 73% en Portugal y el 70% 
en Brasil) creen que, en su organización, esta política contribuye al bienestar de las personas.

Asimismo, el 65% de los empleados del panel afirma que también contribuye al rendimiento 
general de la organización. Este es también el caso del 63% de los DRH (52% en Alemania frente al 
70% en Brasil y España).

Para fomentar el cambio, las políticas de cuotas (que pretenden favorecer a determinadas categorías de 
la población) son relativamente bien percibidas: El 67% de los empleados están a favor, al igual que el 
65% de los DRH.

“
“Aunque digan que están convencidos de ello, los DRH siguen luchando por conseguir que todos los 
empleados se sumen a la hora de aplicar un enfoque basado en la Diversidad e Inclusión, especialmente 
las poblaciones de mayor edad y con menos formación. Por otro lado, pueden contar con una sólida 
base de aliados entre las generaciones más jóvenes y la línea directiva. Hay un terreno fértil que explotar, 
sobre todo porque los empleados y los DRH están de acuerdo en que el despliegue de una política de 
Diversidad e Inclusión tiene un impacto positivo en el bienestar en el trabajo y en el rendimiento colectivo 
dentro de las organizaciones”.

Isabelle Drouet de la Thibauderie, 
Manager Offer & Expertise “Human Resources” del Grupo Cegos:

Sí
65 %

No
18 %

No lo sé 
17 %

No
20 %

No lo sé 
17 %

“¿Diría que la diversidad y la inclusión contribuyen al rendimiento general de su empresa/organización?”

Total Sí

Sí
63 %

Empleados DRH

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022
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LAS PERSONAS ESTÁN LISTAS:
CORRESPONDE A LAS ORGANIZACIONES DESPLEGAR 

Y EVALUAR LAS ACCIONES

40% 48% 73% 50% 54% 59% 36%

38% 39% 66% 44% 55% 43% 40%

34% 39% 65% 39% 52% 47% 34%

30% 30% 65% 39% 50% 42% 36%

31% 33% 63% 35% 50% 41% 27%

27% 35% 58% 35% 47% 39% 28%

35% 29% 46% 34% 47% 39% 26%

Los managers se han comprometido personalmente 
a abordar el problema

Este tema se comunica regularmente a través de los 
canales habituales de comunicación interna

Se ha establecido una comunicación específica para 
abordar las cuestiones de D&I

Se integra y sensibiliza a las nuevas incorporaciones 
en políticas de D&I

Se organizan regularmente reuniones de información 
interna o iniciativas de sensibilización

La empresa promueve una cultura de aliados en el 
lugar de trabajo

La empresa está comprometida con asociaciones

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

Las acciones ya implementadas... y las que podrían impulsar el 
compromiso de la organización 
Un punto de partida alentador es que el 87% de los empleados internacionales (el 86% en Francia frente 
al 92% en Brasil y el 79% en Reino Unido) dice sentirse “totalmente incluidos” en su organización.

Los DRH y los empleados están llevando a cabo diversas acciones de sensibilización para intentar 
cambiar las cosas en las organizaciones. Destaca especialmente el compromiso de la Dirección General 
realizando numerosas acciones de comunicación interna y, también, las acciones de sensibilización 
llevadas a cabo por los DRH:

“¿Ha puesto su organización en marcha alguna de las siguientes iniciativas en materia de D&I?”

87 % de los empleados dice sentirse “completamente 
incluido” en su organización

Empleados

51%

46%

44%

42%

40%

39%

37%
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Prácticas en la contratación para promover la inclusión
En cuanto a la contratación, los directores de recursos humanos ya han puesto en marcha una 
serie de acciones para fomentar la inclusión en sus organizaciones. Así:

•	 El 75% de los DRH del panel internacional afirma que aplican la no discriminación en la contratación, 
desde la búsqueda hasta la integración.

•	 El 73% tiene criterios de selección idénticos para todos los candidatos a un mismo puesto.

•	 El 69% selecciona a los candidatos en función de su nivel de alineamiento con los valores de la 
empresa.

•	 En cambio, sólo el 31% (37% en España y 17% en Portugal) aplica el principio de contratación sin CV.

Para los empleados, la inclusión es un criterio clave para elegir un nuevo empleador. Si tuvieran 
que cambiar de trabajo mañana, el 84% de los empleados (el 77% en Francia frente al 83% en España 
y el 90% en Italia) afirma que el nivel de inclusión en una organización sería un criterio “importante” para 
elegir un nuevo empleador. Por eso, para los DRH, el reto de comunicar sobre su marca de empleador 
resulta fundamental para el futuro.

Áreas de mejora: exigir, evaluar y promover
¿Qué podría hacer avanzar a la organización en términos de inclusión? Los empleados y los directores 
de recursos humanos ofrecen respuestas alineadas entre sí:

•	 El 40% de los empleados y el 43% de los DRH mencionan la aplicación de una política de “tolerancia 
cero” para la discriminación y el acoso.

•	 El 34% tanto de los empleados como de los DRH promueven la realización de encuestas de calidad de 
vida laboral para medir la percepción de los empleados sobre la inclusión.

•	 El 33% de los empleados e idéntico porcentaje de los DRH señalan el compromiso del equipo directivo 
como factor necesario para llevar estos valores de inclusión al más alto nivel de la empresa.

Para mayor inclusión, los empleados y los DRH se interesan principalmente por las palancas 
relacionadas con la organización del trabajo, la contratación y la formación. Por ello:

•	 El 79% de los empleados y el 80% de los DRH creen que su organización debería desarrollar formas 
de contratación y evaluación del potencial.

•	 El 78% de los empleados y el 82% de los DRH fomentarían la introducción de modalidades de trabajo 
más flexibles (para mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida privada).

•	 Al 76% de los empleados y el 82% de los DRH les gustaría concienciar a todas las partes interesadas 
de la empresa sobre la inclusión.

•	 El 76% de los empleados y el 82% de los DRH desean una formación específica sobre inclusión para 
los directivos de su organización.

•	 El 76% de los empleados y el 74% de los DRH quieren promover y valorar la diversidad de modelos de 
conducta a nivel interno.

•	 El 76% de los empleados y el 77% de los DRH creen que su organización debería desarrollar una 
política de relaciones laborales para dar apoyo en situaciones específicas (paternidad, personas con 
enfermedades crónicas...).

Cuando se les pregunta por los beneficios de una política de Diversidad e Inclusión, el 64% de los 
DRH cree que les permite tener equipos más diversos y creativos. El 53% (40% en España frente al 
73% en Brasil y el 50% en Francia) considera que refuerza el compromiso social de la empresa.
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77 %

83 %

94 %

85 %

86 %

82 %

86 %

40% 32% 45% 37% 38% 43% 45% 40%
La aplicación de una política de 

tolerancia cero
43% 40% 50% 47% 37% 53% 45% 32%

40% 33% 33% 32% 33% 30% 34% 34%
La creación de encuestas para 

evaluar la calidad de vida en el lugar 
de trabajo

34% 32% 27% 30% 25% 30% 42% 50%

31% 31% 36% 30% 40% 31% 35% 33%
Un equipo directivo que promueva 
los valores de inclusión al más alto 

nivel de la empresa
33% 33% 37% 30% 43% 47% 18% 25%

33% 27% 41% 28% 26% 29% 38% 32% El despliegue de los contactos clave 28% 32% 33% 35% 28% 18% 20% 27%

24% 30% 35% 34% 28% 36% 36% 32% El desarrollo de una cultura común 38% 23% 28% 47% 43% 40% 35% 47%

17% 15% 31% 20% 22% 28% 28% 23%
La creación de indicadores de 

gestión
23% 17% 20% 25% 22% 23% 17% 35%

16% 22% 25% 25% 24% 21% 18% 21%
La creación de un puesto específico 
dedicado a cuestiones de diversidad 

e inclusión
22% 18% 15% 27% 18% 15% 37% 22%

El papel de los directivos
El 34% de los directivos de la muestra cree que las acciones implementadas por su organización 
les ayuda “bastante” a gestionar situaciones delicadas relacionadas con la diversidad y la 
inclusión. Por tanto, existe un verdadero margen de mejora...

Sí, absolutamente 
34 %

Sí, esencialmente 
52 %

Sí 

86 %

No, no particularmente 
12 %

No, en absoluto 
2 %

“Como directivo, ¿cree que las iniciativas puestas en marcha por su organización le ayudan a gestionar 
situaciones delicadas relacionadas con la diversidad y la inclusión?”

Total SÍ

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

“En su opinión, ¿qué podría ayudar a su empresa a mejorar su enfoque en términos de inclusión?”

Empleados DRH
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43% 23% 47% 29% 40% 41% 34% 37% Empatía y comprensión 38% 32% 28% 55% 38% 45% 38% 28%

42% 33% 24% 42% 38% 33% 38% 36% Capacidad de escucha 30% 33% 23% 17% 38% 38% 33% 28%

37% 39% 23% 26% 22% 43% 33% 32% Tolerancia 28% 30% 35% 20% 20% 20% 45% 27%

31% 30% 19% 29% 37% 16% 28% 27% Apertura de miras 30% 38% 37% 17% 28% 32% 18% 38%

13% 26% 33% 27% 20% 28% 33% 26% Inteligencia emocional 34% 23% 33% 33% 50% 22% 37% 38%

24% 23% 26% 24% 12% 19% 27% 22% Mentalidad colaborativa 17% 20% 20% 22% 23% 3% 22% 7%

13% 15% 35% 20% 15% 21% 23% 20% Comprender la evolución social 27% 17% 25% 48% 22% 22% 22% 35%

15% 14% 23% 15% 18% 17% 24% 18% Reconocer los propios prejuicios 27% 20% 28% 32% 15% 30% 18% 43%

25% 18% 14% 21% 22% 13% 9% 17% Cuestionarse a uno mismo 16% 25% 18% 12% 22% 22% 5% 10%

8% 15% 19% 20% 20% 23% 16% 17%
Compromiso personal con estos 

temas
15% 8% 17% 20% 12% 22% 17% 13%

10% 15% 18% 14% 15% 12% 13% 14% Valor 11% 7% 13% 12% 7% 7% 20% 12%

13% 11% 9% 7% 6% 7% 8% 9% Curiosidad 9% 18% 5% 5% 7% 7% 8% 12%

2% 4% - 2% 3% 2% - 2% Ninguna en particular 2% 5% - - - 7% - -

“
“Se han evaluado e identificado las palancas de acción; existen las herramientas, y las condiciones son 
favorables...  En concreto, la contratación, la sensibilización y la formación están claramente identificadas 
como palancas de acción clave, pero aún así, todavía no se aprovechan lo suficiente. Los directivos, que 
ya están sobrecargados de trabajo, tienen un papel clave en el desarrollo de la política de Diversidad 
e Inclusión, aunque aún no están lo suficientemente apoyados ni equipados para poder dedicarle más 
esfuerzos. En términos generales, los DRH se enfrentan a un importante reto de cara al futuro: reforzar su 
marca de empleador para seguir atrayendo a los jóvenes talentos y hacer atractivo el puesto de directivo. 
En un mercado de trabajo especialmente dinámico en determinados sectores de actividad, esta es hoy una 
palanca esencial para atraer el talento”.

“ Annette Chazoule, 
Manager Offer & Expertise “Management and Change” del Grupo Cegos:

Los empleados y los DRH esperan que los directivos (ya sobrecargados de trabajo) se comprometan 
más en materia de inclusión:

•	 El 44% de los empleados y el 37% de los DRH creen que su jefe directo es consciente del impacto de estas 
cuestiones.

•	 El 39% de los empleados y el 43% de los DRH piensan que su jefe actúa como un sólido aliado a la hora de 
abordar estas cuestiones.

•	 Sólo el 15% de los empleados y el 17% de los DRH consideran que su superior jerárquico no reconoce el 
impacto de sus prejuicios en la toma de decisiones.

Las principales soft skills que debe desarrollar un directivo para ser más integrador son la empatía, la 
escucha y la tolerancia:

Fuente : Observatorio Cegos - Junio 2022

“En su opinión, ¿cuáles son las principales habilidades que debe desarrollar un directivo para ser más integrador?”

Empleados DRH
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TRANSFORMA TU MODELO 
INVOLUCRANDO A TODAS LAS LÍNEAS DE NEGOCIO 

EN LA ESTRATEGIA DE RSC

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es una fuente de creación de valor tanto a nivel externo como interno. Es, 
al mismo tiempo, un motor empresarial y un medio para movilizar a los empleados.

Diversidad e inclusión, desarrollo sostenible, bienestar en el trabajo, marca de empleador... El enfoque de la RSC es 
polifacético, lógico y transversal. Las respuestas de cada organización dependen de su actividad y, sobre todo, de sus 
ambiciones.

Cursos de formación en materia de RSC 

Soluciones locales y globales a medida para acompañarte  

en tus proyectos y estrategia de RSC 

www.cegos.es

Cegos te ayuda a hacer avanzar tu organización

Involucrar a todas 
las áreas de la 
organización

Sensibilizar y fomentar el 
pasar a la acción entre 
todos los stakeholders

Puesta en marcha  
de tu estrategia  

en RSC

Situar el compromiso 
en el centro de la 

responsabilidad de 
gestión

15© Cegos DIVERSIDAD E INCLUSIÓN EN LAS ORGANIZACIONES



cegos.es
Síguenos en RRSS

B E Y O N D  K N O W L E D G E

cegos.es


