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Resumen

La gestion de la diversidad ha cobrado importancia en las empresas del primer mundo, pues un grupo
humano diverso puede aportar ventajas a las organizaciones. Sin embargo, alin encontramos en nuestra
realidad cercana empresas en las que las mujeres son consideradas como ciudadanos de segunda categoria,
y en las que ser una persona mayor de 50 afios puede significar perder el empleo por los estereotipos
asociados a la edad. En este articulo se presenta la gestién de la diversidad como imperativa para las
empresas del siglo XXI, aunque se reconocen también sus riesgos asociados. En el marco teérico se muestran
los ambitos de la diversidad y las principales practicas que se desarrollan para gestionarla de manera
adecuada. Luego, se presentan los resultados obtenidos de las entrevistas con cuatro empresas que operan
en el Perl y que gestionan la diversidad. Finalmente, se presentan las conclusiones del estudio.

Palabras clave: Gestion de la diversidad, diversidad cultural, diversidad de género, diversidad de edad.

Introduccién

Los lideres del siglo XXI enfrentan un entorno com-
petitivo en el que la gestion de las empresas no es
sencilla. Uno de los retos que afrontan es la diversi-
dad de la fuerza laboral y las presiones de los dife-
rentes stakeholders para incluir a los grupos mino-
ritarios o tradicionalmente excluidos. En los paises
desarrollados, gestionar la diversidad forma parte
de la cultura de las organizaciones y se ha tomado
conciencia de que genera una ventaja competitiva.
En nuestro pais, sin embargo, la gestion de la diver-
sidad adin se encuentra en una etapa inicial. La
principal preocupacion respecto del tema parece
estar enfocada en la diversidad de género, lo que
en nuestra realidad significa permitir que las muje-
res tengan las mismas oportunidades que los hom-
bres. En el presente articulo se presentan las venta-

jas y desventajas de la diversidad, algunas reco-
mendaciones para gestionarla de manera adecua-
day la perspectiva de cuatro empresas que operan
en el Perl y que han interiorizado este tema.

Objetivos del estudio

e Reconocer los ambitos de la diversidad y en-
tender qué significa gestionarla.

o |dentificar el grado de importancia que cuatro
empresas que operan en el Perd, y son reco-
nocidas por su gestion de personas, le otorgan
a la gestién de la diversidad

Marco conceptual

La diversidad se puede definir como cualquier
diferencia percibida entre las personas en lo que
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se refiere a edad, género, profesién, orientacion
sexual, origen geogréfico, estilo de vida, entre
otras. La gestién o administracion de la diversi-
dad consiste en asegurar que existen factores que
promueven una fuerza laboral diversa para lograr
la méxima productividad (Mondy y Noe 2005).

Los gerentes del siglo XXI enfrentan el reto de co-
ordinar esfuerzos con personal heterogéneo en tér-
minos de sexo, raza, edad, entre otros factores. A
diferencia de décadas anteriores, en que las mi-
norias representaban una proporcién pequefa del
personal y se suponia que querian adaptarse a las
mayorias, hoy se acepta la idea que los trabajado-
res no abandonan sus valores culturales ni sus pre-
ferencias de estilo de vida en el centro de trabajo
(Robbins y Coulter 2005). Por ello, la gestion de
la diversidad se ha convertido en una prioridad.

La diversidad presenta beneficios y riesgos asocia-
dos (Mayo 2002). La variedad de habilidades, co-
nocimientos e informacién de los miembros de la
organizacion puede beneficiar la biusqueda de in-
novacion, resoluciéon de problemas y toma de deci-
siones. Otro factor positivo es el tipo de red de con-
tactos que se puede asociar a un grupo diverso. Por
otro lado, las diferencias pueden generar conflictos
que implicarian que las personas abandonen las
organizaciones y, por tanto, se incremente el nivel
de rotacion en estas Ultimas. Ademas, segiin Mayo
(2002), los procesos psicosociales subyacentes
de la diversidad pueden fomentar favoritismos
hacia un grupo y originar su desunion.

La Direccion General de Empleo de la Comision
Europea publicé, a finales de 2003, un informe
en el que se indica que las compafiias que fo-
mentan la diversidad tienen mejores resultados
Mantener la palabra resultados. El articulo lo men-
ciona si, se refiere por ejemplo a clima
organizacional) pues refuerzan la competitividad
a largo plazo y los resultados a mediano y corto
plazo (Morales 2006). La gestion de la diversi-
dad puede significar una ventaja competitiva en,
al menos, seis campos (Cox y Blake 1991): cos-
tos, adquisicion de recursos, marketing, creativi-

dad, solucién de problemas y flexibilidad
organizacional. Chemers et al. (1995) coinciden
en que la diversidad fomenta la innovacién; sin
embargo, también muestran que podria generar
problemas cuando existen trabajadores muy tra-
dicionales que no muestran apertura hacia la di-
versidad. De Anca (2008) afiade como ventaja la
retencion del talento, debido al otorgamiento de
modalidades de trabajo flexibles y la generacién
de lealtad y motivacion en los trabajadores.

Ambitos de la diversidad

La diversidad se puede clasificar en diversidad
cultural, de género y de edad, entre otros.

Diversidad cultural

La diversidad cultural se refiere a la relacion de
diferentes culturas existentes. En una organiza-
cién, se ve reflejada en las creencias, los valores
y las costumbres de los trabajadores, debido a
que estos Ultimos son oriundos de diferentes ciu-
dades o paises. Esta diversidad tiene mayormen-
te efectos positivos, tales como el fomento de la
creatividad y el conocimiento de costumbres dis-
tintas. A manera de ejemplo, aunque la mayoria
de trabajadores profese la religiéon catdlica, la
empresa deberd considerar las festividades que
otras religiones, como la judia, practican. Esto
implica que se debe entender y permitir que un
grupo de ellos pueda tener un dia libre en un
momento diferente al de la mayoria de personas.
Una organizaciéon multicultural trata de estar li-
bre de prejuicios porque estos generan discrimi-
nacién (Ovalle y Marchant 2005). Asimismo, una
organizacion multicultural se diferencia de una
organizacion denominada «plural» cuando tiene
un compromiso mas profundo con la diversidad.
Algunos factores para lograr el éxito en la gestion
de la diversidad cultural son: el compromiso de
las altas autoridades, el conjunto de programas
de las areas de Recursos Humanos alineados con
la estrategia de diversidad corporativa y el verda-
dero convencimiento de que, gracias a la diversi-
dad cultural, se generara valor agregado.
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Diversidad de género

La diversidad de género es una de las mas popu-
lares en América Latina. El que la mujer se haya
desempefiado como ama de casa de manera pre-
dominante ha originado que su incursién, cada
vez mayor, en el mercado laboral se encuentre en
estudio permanente. Incluso, se ha llegado a acu-
fiar el término «techo de cristal» para referirse a
las barreras invisibles que impiden a las mujeres
bien preparadas acceder a niveles de direccién
elevados (Ramos 2005). A lo largo de la historia,
la mujer ha desempefiado trabajos productivos
no remunerados o de baja calidad (Alles 2000);
sin embargo, esta situacién ha empezado a cam-
biar. Aun mas, segin Halladay y Thomas (2002),
el hecho de que las mujeres hayan estado dedi-
cadas a la crianza de los hijos y a la administra-
cién de recursos, las ha capacitado para ser
innovadoras y emprendedoras. Por lo tanto, ha
generado una oportunidad para su surgimiento
como empresarias.

Pese al cambio que se esta viviendo en cuanto a
la participacion de la mujer en el mercado labo-
ral, las funciones tradicionales de género siguen
enraizadas en América Latina, lo que restringe
su movilidad en la empresa (Piras 2006). Segln
Maxfield (2007), las mujeres no estan bien re-
presentadas en los altos niveles jerarquicos. De
acuerdo con un estudio realizado en 2004, en
75 compafiias de América Latina (Maxfield 2007),
solo el 10% de los cargos de presidentes o vice-
presidentes eran ocupados por mujeres. En opi-
nién de Barbera et al. (2002), las compafiias
deberian saber aprovechar el potencial de las
mujeres en habilidades de comunicacién, rela-
ciones interpersonales, capacidad para manejar
el estrés e innovacion.

Cuando se menciona la diversidad de género, se
plantea la idea de crear espacios donde hombres
y mujeres puedan brindar aportes en funcion de
sus cualidades y, a la vez, aprovechar las oportu-
nidades en equidad.

Diversidad de edad

La percepcion que se tiene en el &mbito laboral
sobre las personas mayores es que son menos
responsables, menos flexibles a los cambios
organizacionales, dificiles de entrenar y costosas.
Sin embargo, las personas de mayor edad son las
que poseen la menor tasa de ausentismo
(Roscigno et al. 2007). Las buenas practicas en
materia de diversidad de edad se refieren a que
cualquier individuo reciba el apoyo para alcanzar
su potencial, sin que la edad represente una des-
ventaja (Walker 1999).

Se deben reconocer las caracteristicas de los in-
dividuos seglin la etapa de la vida en la que se
encuentran, para asi poder identificar los aportes
que estan en condiciones de brindar a las organi-
zaciones. Los empleados menores de 35 afios
estan deseosos de ocupar cargos de responsabili-
dad y, al mismo tiempo, son menos leales a las
instituciones. Los que se encuentran entre los
35y 54 afios son mas autoritarios e idealistas. Si
el trabajo les resulta satisfactorio moveran mon-
tafas; de lo contrario, seran improductivos. Los
empleados mayores de 55 afios confian en la
autoridad, respetan las reglas y son leales a las
instituciones. Asimismo, socializan mas que los
jévenes, por lo que posiciones como las de call
centers son buenas para ellos (Manaut 2006).

Iniciativas para gestionar la diversidad

Algunas de las iniciativas que se destacan en la
gestion de la diversidad son:

e [a flexibilidad. Existen compafiias que otor-
gan las facilidades necesarias para que su per-
sonal pueda trabajar a distancia o en jornadas
reducidas. Mediante esta modalidad las ma-
dres trabajadoras pueden combinar sus res-
ponsabilidades de madres y profesionales, de
manera que las mujeres no abandonen sus
puestos de trabajo por su condiciéon de ma-
dres.
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e [la informacién. Las empresas que aseguran
que la diversidad es una ventaja competitiva
brindan informacién, de manera permanente,
sobre lo que realmente significa la diversidad
y sus beneficios. Asimismo, ilustran los com-
portamientos discriminatorios con el fin que
estos se eviten. Es usual que estos programas
reciban el apoyo directo de la alta direccion.

e Practicas de reclutamiento de personal. La
busqueda de los futuros trabajadores de la em-
presa se realiza en diferentes ciudades. A su
vez, los diversos profesionales provendrén de
universidades diferentes. Esto va de la mano
con programas de adaptacion cultural para los
miembros de la empresa.

e Politicas establecidas. Algunas empresas
implementan politicas y cédigos que contem-
plan medidas de no discriminacién a grupos
minoritarios; incluso, especifican cdmo se pro-
cedera de detectarse problemas de este tipo.

e [E| area responsable. Si bien la gestion de la di-
versidad se inicia en el compromiso de la alta
direccién, es necesario que haya un éarea res-
ponsable de mantener los diferentes programas.
Por lo general, es el area de Recursos Humanos.

e Planes de carrera. Desarrollar planes de carre-
ra con los trabajadores, tanto con los jévenes
como con los de edad avanzada, contribuira a
la satisfaccion del empleado y a la identifica-
cién de las mejores areas. De esa manera, los
trabajadores podran ser mas productivos.

e Grupos de trabajo mixtos. Los grupos de tra-
bajo conformados por hombres, mujeres y per-
sonas de diferentes edades contribuyen a que
los miembros de la empresa valoren mas la
diversidad; asi como, a la transferencia de co-
nocimiento y experiencia.

Férmulas como la flexibilidad horaria, el teletrabajo,
brindar facilidades de guarderia, son algunos de
los instrumentos que las grandes empresas utili-
zan para gestionar la diversidad (De Anca 2008).

Existen condiciones que permiten que las dife-
rencias de los grupos estén al servicio del apren-
dizaje, el crecimiento y la renovacién de la em-
presa (Thomas y Ely 1999):

e La alta direccion debe comprender que una
fuerza de trabajo diversificada abarca enfoques
y perspectivas sobre el trabajo muy diferen-
tes, razén por la cual debe valorar realmente
la variedad de ideas y opiniones.

e Laaltadireccion debe reconocer tanto las opor-
tunidades de aprendizaje, como los retos que
proporciona la expresion de las distintas pers-
pectivas existentes para la empresa.

e La cultura de la empresa debe crear una ex-
pectativa de altos niveles de rendimiento para
todos.

e La cultura de la empresa debe estimular el
desarrollo personal.

e Lacultura de laempresa debe promover la fran-
queza.

e La cultura debe lograr que los empleados se
sientan valorados.

Metodologia

Durante el primer semestre de 2009, la Facultad
de Administracion y Contabilidad de la Universi-
dad del Pacifico ofrecié el Taller de Investigacion
denominado «Diversidad como estrategia de ges-
tién». En él, los alumnos de pregrado levantaron
informacién de fuentes secundarias sobre la ges-
tién de la diversidad en la empresa global y tres
ambitos de la diversidad: cultural, de género y de
edad. Luego de realizar un andlisis de la informa-
cion encontrada, se elabor6 un cuestionario que
se aplicaria a empresas peruanas que estuvieran
trabajando el tema de diversidad. El cuestionario
tuvo como finalidad conocer el grado de importan-
cia que las organizaciones le otorgan a la gestion
de la diversidad e identificar sus principales prac-
ticas. Se aplicaron cinco encuestas a los encarga-
dos de Recursos Humanos de las empresas. Sin
embargo, uno se descartd por no cumplir con los
estandares correspondientes durante su aplicacion.

La diversidad en cuatro empresas peruanas

Los cuestionarios se aplicaron a cuatro empresas
que operan en el Perd. Dos de ellas pertenecen
al rubro de la consultoria; una, al de tecnologia y
la Gltima, al de consumo masivo. La sede de la
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casa matriz de dichas empresas se encuentra en
el hemisferio norte.

A continuacién se presentan los principales re-
sultados. Las respuestas se encuentran clasifica-
das segun el sector econémico al que pertenece
la empresa.

Concepto de diversidad

Las empresas encuestadas reconocen que la di-
versidad involucra distintos @mbitos y solo una

competitiva (véase el cuadro 1). Se puede obser-
var que el respeto a las diferencias es el denomi-
nador comun.

Origen de la filosofia de diversidad

En tres de las cuatro empresas encuestadas, la
filosofia de gestionar la diversidad no surgi6 en el
Peru sino que proviene de la casa matriz (véase
el cuadro 2). Este resultado nos hace reflexionar
sobre la etapa inicial en la que se encuentra la
gestion de la diversidad en el Perd.

de ellas la menciona como una fuente de ventaja

Cuadro 1
Concepto de diversidad

Empresas por sector Definicion de diversidad

Consultoras en auditoria (2) e La diversidad es la mezcla variada de nuestros recursos humanos,
que incluye diferencias de género, raza, cultura, orientacion sexual,
discapacidad, edad, entre otras.

e En el nivel género, es igualdad entre hombres y mujeres; en el nivel
racial, se tiene todas las razas dentro de la empresa; en el ambito
cultural y de nacionalidad, se cuenta con personal de Bolivia, Chile y
Colombia, ademaés del peruano.

Tecnologia (1) e Es respetar las diferencias que existen entre todos los empleados de
la empresa sin juzgarlas. Es otorgar las mismas oportunidades y con-
diciones sin importar de donde vengan o cémo son.

Consumo masivo (1) e Es una estrategia de negocio. Lo que se busca es lograr una ventaja

competitiva por medio del uso de la diversidad en la organizacion.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.

Cuadro 2
Origen de la filosofia de diversidad

Empresas por sector La filosofia de diversidad proviene de
Consultoras en auditoria (2) o De la casa matriz (Reino Unido)- Del Perd.
Tecnologia (1) e De la casa matriz (Estados Unidos)

Consumo masivo (1) e De la casa matriz (Estados Unidos)

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Encargado de manejar temas de diversidad

No es una Unica area la que se encarga de gestio-
nar la diversidad (véase el cuadro 3). En algunos
casos, la responsabilidad recae en la gerencia de
recursos humanos; en otros, en la propia geren-
cia general.

Ambitos de la diversidad desarrollados en las
empresas

El ambito de la diversidad que se desarrolla prin-
cipalmente en las empresas encuestadas es el de

Cuadro 3
Responsable de la filosofia de diversidad

género (véase el cuadro 4). La razon, segin la
informacién de fuentes secundarias, es que la
mujer en América Latina aln no tiene presencia
representativa en los altos cargos directivos.

Principales ventajas de la diversidad para la em-
presa

Las empresas encuestadas consideran que los
empleados y los clientes son los beneficiados, y
que las practicas de gestion de la diversidad con-
tribuyen a retener el talento porque motivan al
trabajador (véase el cuadro 5).

Empresas por sector

La diversidad se gestiona desde

Consultoras en auditoria (2) o

En el Per(, la Gerencia de Recursos Humanos.
e (Cada uno de los miembros es responsable.

Tecnologia (1) o

En el ambito global existe un area especifica. En el Perd, la
Gerencia de Recursos Humanos.

Consumo masivo (1) .

En el Perd, la Gerencia General.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.

Cuadro 4

Ambitos de la diversidad desarrollados en las empresas

Empresas por sector

Ambitos de la diversidad

Consultoras en auditoria (2) .

Diversidad de género.
e Ninguno en especial.

miento.

Tecnologia (1) e Diversidad de género, edad, orientacién sexual, vida personal y
profesional y discapacidad.
Consumo masivo (1) e Diversidad de género, estilos de pensamiento y origen del recluta-

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Cuadro 5
Ventajas de la diversidad
Empresas por sector Ventajas
Consultoras en auditoria (2) e Ofrece beneficios al trabajador porque desarrolla su potencial y

habilidades de interrelacién; al cliente, porque cuenta con diver-
sidad de visiones y soluciones; y a los equipos de trabajo, porque
pueden generar mejores resultados.

e Permite balancear opiniones, considerar diversas perspectivas,
incluso de culturas distintas.

Tecnologia (1) °
dades.

Permite retener al talento mediante la satisfaccion de sus necesi-

e Motiva al personal, se siente mas contento en la empresa.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.

Principales desventajas de la diversidad para la
empresa

Dos de las cuatro empresas manifestaron que no
existen desventajas (véase el cuadro 6). Sin em-
bargo, las otras dos mencionaron como un pro-
blema la distorsién de la comunicacion. Es rele-
vante destacar que aun cuando se podrian iden-
tificar desventajas, las empresas son conscientes
de la manera de superarlas.

Politicas escritas sobre diversidad

Dos de las empresas encuestadas poseen codi-
gos escritos en los que se menciona el respeto a
la diversidad y el derecho a la no discriminacién
(véase el cuadro 7). El hecho de tratar el tema de
diversidad en el nivel de cédigos de comporta-
miento de las empresas, es una muestra del gra-
do de relevancia e interiorizacién del tema en la
cultura organizacional.

Cuadro 6
Desventajas de la diversidad
Empresas por sector Desventajas
Consultoras en auditoria (2) e Ninguna.
e Ninguna.
Tecnologia (1) e Ladistorsién de la comunicacién puede ser un problema.
Consumo masivo (1) e |a comunicacién. Talleres especializados contribuyen a

solucionar el problema.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Cuadro 7
Politicas escritas sobre diversidad
Empresas por sector Desventajas
Consultoras en auditoria (2) e (Codigo global de conducta reprueba toda practica
discriminatoria.
e No.
Tecnologia (1) e No.
Consumo masivo (1) e (Cobdigo de ética. Politicas establecidas.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.

Proyectos especificos sobre diversidad

Las cuatro empresas poseen mas de un mecanismo para fomentar la diversidad (véase el cuadro 8). El
que destaca es el vinculado a brindar flexibilidad y balance de vida personal-profesional.

Cuadro 8
Proyectos especificos sobre diversidad
Empresas por sector Proyectos especificos
Consultoras en auditoria (2) e Foro de mujeres, en el que las profesionales intercambian expe-

riencias y consejos.

e Se trabajan temas relativos a la flexibilidad y el balance personal-
profesional. Por ejemplo, los padres tienen tres dias libres ante el
nacimiento de un hijo; una madre puede tomar una hora de descan-
so durante un afo; se entregan computadoras portatiles para que
se trabaje desde la casa.

Tecnologia (1) e Existen los Diversity Net Groups, grupos de personas que Se aso-
cian por tener algo en comun. Se trabaja el tema de flexibilidad,
por ejemplo, con teletrabajo y talleres para los hijos, los cuales se
ofrecen en la empresa.

Consumo masivo (1) e Se estj trabajando en el origen del reclutamiento. Se recluta de
distintas ciudades y no solo de Lima.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Cabe mencionar que en el Perl se ha aprobado
otorgar una licencia por paternidad. El 10 de se-
tiembre de 2009, el Congreso aprobé que los tra-
bajadores de la actividad publica y privada y los
miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policia
Nacional gozaréan de cuatro dias habiles conse-
cutivos bajo la modalidad de licencia remunera-
da. El inicio de la licencia lo determinaré el tra-
bajador y debera estar comprendida entre el dia
del alumbramientoy el dia que le den de alta a la
madre o al hijo. La finalidad de la medida es pro-
mover y fortalecer el desarrollo de la familia.

Cuadro 9
Diversidad de género

Diversidad de género

En todas las empresas encuestadas es evidente
que las posiciones las ocupan quienes lo ameriten,
en funcién de sus cualidades y experiencia y no
de su género (véase el cuadro 9). Es importante
mencionar que los niveles salariales para los hom-
bres y las mujeres son los mismos en estas em-
presas.

Empresas por sector

Diversidad de género

Consultoras en auditoria (1) o

La brecha de género identificada no obedece a falta de oportunida-
des de desarrollo, sino a la alta carga de trabajo frente a las obliga-
ciones personales y familiares.

e En todos los puestos, ambos géneros tienen la misma posibilidad de
reclutamiento y desarrollo de linea de carrera. En los Gltimos afios,
el nimero de socios y gerentes mujeres ha aumentado.- Las politi-
cas salariales carecen de rasgos de disparidad.

e Se busca mantener la equidad en la contrataciéon del namero de

hombres y mujeres.

Tecnologia (1) o

La contratacion se realiza considerando el perfil de la persona que
cubrira el puesto, no el género.

e Esun tema de respeto que ambos géneros tengan las mismas condi-
ciones salariales.

contratados.

Consumo masivo (1) e Se busca mantener el equilibrio en el nimero de hombres y mujeres

e La contratacién se realiza considerando el perfil de la persona que
cubrira el puesto, no el género.
e No existe diferencia en los sueldos y beneficios por género.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Diversidad de edad

Diversidad en el Pert

Las empresas encuestadas no discriminan por el Las empresas encuestadas coinciden en sefialar
factor edad (véase el cuadro 10). Tanto los jéve- que en el Perl el tema de la diversidad no esta
nes como los mayores pueden ocupar las diver- muy difundido y que la diversidad de género de-
sas posiciones, pues lo que se valora es el perfil beria trabajarse con prioridad (véase el cuadro11).

adecuado para el puesto.

Cuadro 10
Diversidad de edad

Asimismo, indican que el origen en la mayoria de
empresas involucradas en el tema es extranjero.

Empresas por sector

Diversidad de edad

Consultoras en auditoria (1)

En la contratacion se valora el potencial y la experiencia de los
postulantes.

El desarrollo de carrera se centra en la meritocracia. Se puede
ascender a gerente, aproximadamente, a los 30 afios.

Se puede contratar gente mayor, pues se valora su experiencia.

Tecnologia (1)

Se valora la experiencia. El personal joven con las cualidades ne-
cesarias puede ocupar cargos gerenciales.

Consumo masivo (1)

La empresa recluta a jévenes terminando su carrera y promueve la
linea de carrera interna.

Los jévenes con el perfil requerido pueden ocupar cargos
gerenciales.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.

Cuadro 11
Diversidad en el Pert

Empresas por sector

Diversidad en el Pert

Consultoras en auditoria (2)

La diversidad de género necesita trabajarse. Las mujeres ain no
tienen representatividad en los niveles gerenciales y de liderazgo en
la economia nacional. La probabilidad de que el salario de una mu-
jer sea menor que el de un hombre es muy alta.

Tecnologia (1)

En el Pert atin no se ha desarrollado este tema. Es un tema que no
se ha internalizado como una fuente de ventaja competitiva.

Consumo masivo (1)

Es un tema poco manejado en el Pert, excepto por las que también
tienen actividades en el extranjero. La tendencia a entender real-
mente la importancia de la diversidad es creciente.

Fuente: Trabajos presentados por los alumnos Maria Elena Becerra, Marisel Coello, Gabriela Llerena, Jorge Moreno,
Nikoska Nicolas, Paola Nufiez, Katherine Rojas, Rosa Maria Rovegno y Alejandra Valdez para el Taller de Investigacion
«Diversidad como Estrategia de Gestién». Universidad del Pacifico, primer semestre de 2009.

Elaboracién propia.
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Conclusiones

En el Perd, la gestion de la diversidad aun se
encuentra en una etapa inicial. Las empre-
sas que realmente ven a la diversidad como
una ventaja competitiva forman parte, en su
mayoria, de empresas cuya filosofia de la di-
versidad proviene de la casa matriz. Es inte-
resante mencionar que adicionalmente al es-
tudio realizado, el 13 de octubre de 2009 se
hizo publico en el diario E/ Comercio un in-
forme del BID para América Latina, en el que
se sefiala que el mercado laboral peruano esta
entre los mas discriminatorios. La brecha sa-
larial por sexo llega a 19,3% y a 21% por el
grupo étnico.

La principal preocupacion de las empresas la-
tinoamericanas, en cuanto a diversidad, es la

11

inclusion de la mujer en el &mbito laboral en
iguales condiciones que los varones.

La busqueda de personas para ocupar las di-
ferentes posiciones en las empresas en-
cuestadas se realiza en funcion del cumpli-
miento del perfil requerido, sin importar su
género o edad.

Las empresas peruanas encuestadas identifi-
can ventajas en gestionar la diversidad. Estas
ventajas no son solo internas sino externas,
hacia el cliente.

La gestion de la diversidad en las empresas
encuestadas recae, principalmente, en las
areas de Recursos Humanos. Son estas areas
las que desarrollan diversos proyectos para
promover la diversidad, entre los que desta-
can los relacionados con brindar flexibilidad
laboral.
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