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Pregunta de investigacion:

éCuales son los retos de la diversidad e inclusion para reimaginar y reconfigurar
hoy el futuro del trabajo?

Objetivos:
 Reimaginary reformar los beneficios de la diversidad e inclusion para
disenar los diferentes escenarios del futuro del trabajo y formar a los

colaboradores en las competencias necesarias para enfrentarlos

e Apoyar a las empresas para reformar y dar soluciones para adaptarse a las
nuevas formas de trabajo

* Promover el compromiso de mujeres y hombres con la inclusion
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Relevamiento

La encuesta fue disefada especialmente para este estudio por un equipo
interdisciplinario de investigadoras del IAE Business School de Argentina y de
Marea Consulting de México.

A través de un cuestionario on line, el relevamiento tuvo lugar durante los
meses de octubre de 2020 a enero de 2021.

La convocatoria a participar en este estudio estuvo dirigida a lideres de diversas
empresas pertenecientes a distintas industrias y sectores de todos los paises de
Centro y América Latina y contd con el apoyo de un grupo de partners
académicos de importantes universidades y escuelas de negocio de toda la
Region.
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IAE Variables sociodemograficas de la muestra ”II @
SCHOOL ManpowerGroup
u
Participaron de la encuesta Total de la
lideres de 20 paises de muestra:
Centro y Latinoamérica 870 casos

D

Sexo
=N e B Femenino

W Masculino

La mayor cantidad de respuestas corresponden a
Argentina (25%) Colombia (18%) y Uruguay (14%)
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Rango de edad Estado Civil
De 18 a 25 afios Casado (a)
B De 26 a 40 afios I Divorciado (a)
B De 41 a 55 afios B En pareja
B 56 afios o mas H  Soltero (a)
B Viudo (a)
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I

| sector | %
38 4%
35 4%
72 8%
- 32 4%
Por tamano =
75 9%
Mas de 1.000 empleados M 65 7%
Mas de 500 hasta 1.000 34 4 %
smpleades | Financero | 58 7%
Mas de 200 a 500 empleados 86 10 %
Menos de 200 empleados _ 255 29 %
| Quimica | 23 3%
salud | 52 6 %
21 2%
24 3%
870 100%
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Area Funcional

Administracion

Cargo
Asuntos Piblicos Miembro del Directorio o

Comunicacion Consejo de Administracién

O
|
[ Alta Direccién
B Finanzas y Contabilidad
B Marketing y Comercial B Gerencia
[ Operaciones
Bl Jefatura - Mandos medios
B otro
B Produccion W oto
|

Recursos Humanos

Sistemas
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¢Qué acciones las empresas realizan o realizaran
para afrontar la nueva normalidad?

Formacién del talento- 15,6%
Implementaciéon de soluciones digitales - 26,2%
Construccion de resiliencia+ 12,8%
Rediserio del plan de negocios - 21,8%
Identificacion de riesgos y estrategias 4 18,4%

N ) S o
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¢En qué medida la insercion de nuevas tecnologias afectara
en el modo de dirigir y liderar tu equipo de trabajo?

Gestion de equipos remotos locales e internacionales(tecnologia & cross-culture)- -_ @
Neutro

No lo sé Reduccion de los equipos de trabajo- _
Positivo "

Q

L]
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; ] Totalmente de
Totaimente €N gy En desacuerdo ™= Ni acuerdo-ni desacuerdo ®m De acuerdo
desacuerdo gclierdo

é¢Consideras que
ese impacto sera
positivo o negativo?
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¢Qué hara falta para adaptarse a esos cambios?

Comunicacion aserva | MMM G
Manejo de las emociones y resiliencia- ._
Agilidad para reinventarse _ @
Lderazgo scaprarvo | N 2
Aprender a desaprender (learnability)- _—

© » » S S R\

; : Totalmente de
Totalmente en En desacuerdo ™= Ni acuerdo-ni desacuerdo Em De acuerdo
desacuerdo Aclemo
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¢En qué medida los cambios experimentados en tu forma de
liderar a raiz de la pandemia se potenciaran en la nueva normalidad?
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Direccion por objetivos y confianza en el equipo- -_ @
integracion trabajortamitia| [ D @

Desconexion digital ’7 _-

Conocimiento tecnolégico especifico- 4_
Agenda de trabajo y la gestion del tiempo- \_ @

S » N S S &>

Nada mm Poco  mm Algo == Mucho ™= Todo
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¢En qué medida una cultura incluyente influira en el futuro del
trabajo para:

T

Preparar a los lideres y a sus equipos para ser mas adaptables, .
creativos y eficaces

Incrementar la percepcion y la innovacion de cara al cliente

Promover la igualdad de oportunidades mediante la equidad y _
la transparencia @

Generar compromiso, visibilizar y premiar/reconocer el talento

Mejorar la salud y bienestar emocional de los colaboradores -—_ @

o '19 W S S \QQ

Totalmente de

Totalmente en En desacuerdo ™= Ni acuerdo-ni desacuerdo E De acuerdo acuerdo

desacuerdo




R\ |
ManpowerGroup

¢En qué medida las siguientes acciones pueden contribuir a una
mejor integracion vida personal-familiar-laboral en la nueva normalidad?
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Asegurarse que, en los procesos de gestion de talento, las responsabilidades
familiares no sean vistas como un impedimento o freno para el desarrollo profesional ._
Conocer la realidad familiar de los colaboradores y respetar los tiempos de trabajo -_ @
pautados para evitar la superposicion de roles
Ofrcer a posibiidad de trabajo a tiempo parctal con sataro proporcional| [ [ [ D @
Promover acciones de bienestar y cuidado de la salud para el colaborador y su
Brindar licencias extendidas para atender responsabilidades familiares (tareas de _
cuidado de hijos, adultos mayores, dependientes, personas con discapacidad)

© » © & S RNy

Totalmente de

Totalmente en En desacuerdo ™™ Niacuerdo-ni desacuerdo BB De acuerdo acuerdo

desacuerdo
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|

Asegurarse que, en los procesos de gestion de talento, las responsabilidades . . .
familiares no sean vistas como un impedimento o freno para el desarrollo Conocer la realidad familiar de los colaboradores y respetar los tiempos de
: trabajo pautados para evitar la superposicion de roles
profesional
l l rm
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100%
B De rd Ni do-ni M En B Deacuerdo | Ni rdo-ni M En

Ofrecer la posibilidad de trabajo a tiempo parcial con salario proporcional
3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B De Ni id do W End d
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Promover acciones de bienestar y cuidado de la salud para el colaborador

Brindar licencias extendidas para atender responsabilidades familiares
y su entorno mas cercano

(tareas de cuidado de hijos, adultos mayores, dependientes, personas

H con discapacidad) H
|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Deacuerdo Ni acuerdo-ni En do

B De acuerdo Ni acuerdo-ni En do
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Conocer la realidad familiar de los colaboradores y respetar los tiempos de

Asegurarse que, en los procesos de gestion de talento, las responsabilidades
trabajo pautados para evitar la superposicion de roles

familiares no sean vistas como un impedimento o freno para
el desarrollo profesional
|

56 afios o mas

56 afos o mas
De 41 a 55 afios

De 41 a 55 afios
De 26 a 40 afios

De 26 a 40 afios
De 18 a 25 afios

De 18 a 25 afios
|
% 10% 20% 30% 0% 50% §0% 70% 80% 0% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
De acuerdo Ni acuerdo-ni desacuerdo En desacuerdo
Il De acuerdo Ni i M En n u
Ofrecer la posibilidad de trabajo a tiempo parcial con salario proporcional
|
56 afios o mas
De 41 a 86 afios
De 26 a 40 afios
De 18 a 25 afos
| |
0% 10% 20% 0% 0% 50% 80% To% B0% 0% 100%

M Deacuerdo | Niacuerdo-ni desacuerdo [ En desacuerdo
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Brindar licencias extendidas para atender responsabilidades familiares
(tareas de cuidado de hijos, adultos mayores, dependientes, personas
con discapacidad)

56 afios o mas
De 41 a 55 afios

De 26 a 40 afios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0%

De 18 a 25 afios

100%

M Deacuerdo | Niacuerdo-ni desacuerdo [l En desacuerdo

Apertura por rango etario

56 afios o0 mas

De 41 a 55 afios

De 26 a 40 afios

De 18 a 25 afios
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Promover acciones de bienestar y cuidado de la salud para el colaborador
y su entorno mas cercano

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

Il Deacuerdo || Niacuerdo-ni desacuerdo En desacuerdo
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éCual de las siguientes acciones de inclusion que realizan las
companhias consideras que lograra afrontar mejor la nueva realidad?

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

Evaluar explicitamente a los lideres y colaboradores sobre su compromiso con la diversidad
e inclusion

Fomentar un ambiente laboral que respete y valore las diferencias y penalice los comportamientos _

discriminatorios no aceptables en una cultura inclusiva

Promover procesos de reclutamiento, evaluacion y promocion libres de sesgos discriminatorios y -_ @
T 3

Fortalecer la responsabilidad del liderazgo y su capacidad para promover la diversidad y la inclusion

Asegurar una representacion diversa de talento, especialmente en el liderazgo y roles clave _

S DY © & S R

Totalmente en En desacuerdo ™™ Ni acuerdo-ni desacuerdo B De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Y si miramos hacia adelante, {qué competencias crees que el
futuro del trabajo te exigira como lider de un equipo?

Pensamiento critico y vision sistémica-
El interés colectivo por sobre el individual 4

Sentido y propdésito de las tareas delegadas-

Nada Poco == Algo mm Mucho = Todo

eee
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Indicar en qué medida estas de acuerdo con las siguientes situaciones
gue un lider incluyente fomenta en su equipo y en la compaiiia:

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

Brinda igualdad de oportunidades a todas las personas sin ningun tipo de
discriminacion

Aprende de las criticas y de los errores _

Apoya a las personas de su equipo que tienen diferentes ideas, propuestas y |
perspectivas

Loe

Su equipo de trabajo sabe exactamente lo que se espera de él

Promueve que sus reportes se desarrollen y sobresalgan, alentando a su equipo I_

para proponer nuevas ide.alsQ Q' ! ! ' !

. . Totalmente de
Totalmente en En desacuerdo ™M Ni acuerdo-ni desacuerdo ®m De acuerdo
desacuerdo acuerdo
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En general, se considera que la inclusidon de la mujer es una
ventaja competitiva y una propuesta ganadora para el futuro del
trabajo, pero pocas empresas han logrado su inclusion
en puestos de liderazgo porque:

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

Los lideres consideran que la problematica de género no es un tema de agenda para
la empresa

La mujer es quién decide no asumir una posicion de liderazgo por situaciones _

familiares, personales, etc.

Falta un interés genuino y compromiso del CEO y del equipo directivo

Falta promover una cultura incluyente que deje de lado los comportamientos sexistas -_ @
Existen sesgos y prejuicios relacionados con el aporte que puede hacer la mujer en -_ @

Ll

o

el trabajo
Q © & & \QQ
Totalmente de

Totalmente en En desacuerdo ™= Niacuerdo-ni desacuerdo B De acuerdo acuerdo

desacuerdo
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Apertura por sexo
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| ]
Falta promover una cultura incluyente que deje de

lado los comportamientos sexistas Existen sesgos y prejuicios relacionados con el aporte
que puede hacer la mujer en el trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% % 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0% 100% o

L

M Deacuerdo Ni rdo-ni N En H Deacuerdo Ni rdo-ni M En

Falta un interés genuino y compromiso del CEO
y del equipo directivo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80

H De Ni ni M En do

% 90% 100%
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| ]
Los lideres consideran que la problematica de género no es La mujer es quién decide no asumir una posicién de
un tema de agenda para la empresa liderazgo por situaciones familiares, personales, etc.
0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 80% 90% 100% 0% 0% 20% 0% 0% 0% 0% 0% il 0% 00%
B Deacuerdo I Ni acuerdonni do B En B Deacuerdo [ NIacuerdo-nl desacuerdo [ En desacuerdo
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Apertura por rango etario
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| |
Falta promover una cultura incluyente que deje de lado Existen sesgos y prejuicios relacionados con el aporte
los comportamientos sexistas que puede hacer la mujer en el trabajo

| | |
56 afios 0 mas. 56 afios o mas.
De 41 a 55 afios. De 41 a 55 afios
De 26 a 40 afios. De 26 a 40 afios
De 18 a 25 afios. De 18 a 25 afios

| | | [ I

0% 10% 0% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100%
M Deacuerdo [ Ni acuerdo-ni En B Deacuerdo | Ni acuerdo-ni En

Falta un interés genuino y compromiso del CEQ 'y
del equipo directivo

56 afios o mas

De 41 a 55 afios

De 26 a 40 afios

De 18 a 25 afios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Deacuerdo | Ni rdo-ni En
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Los lideres consideran que la problematica de género no La mujer es quién decide no asumir una posicién de
es un tema de agenda para la empresa liderazgo por situaciones familiares, personales, etc.

| |
56 afios o mas 56 afios 0 mas

De 41 a 55 afios De 41 a 55 afios

De 26 a 40 afios De 26 a 40 afios

100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

De 18 a 25 afios De 18 a 25 afios

90% 100%

90%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80%

B oe Ni W En
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éConsideras que el varon tendria que ser un aliado y/o agente de
cambio en la construccion de la cultura incluyente en el futuro del trabajo?

UNIVERSIDAD AUSTRAL -
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El rol del hombre para construir y fortalecer una cultura
incluyente es esencial, sin embargo, existen ciertos desafios que
impiden su participacion e involucramiento porque:

UNIVERSIDAD AUSTRAL .

No ven los beneficios que trae consigo para el negocio

Trabajan en una cultura organizacional “masculinizada"

Tienen ciertas creencias y estereotipos relacionados con su rol en el hogar, familia y trabajo _

Prefieren tener un rol pasivo con su compromiso con la inclusiéon de género por temor a las
criticas, burlas y/o rechazo de otros hombres

Perciben que la inclusion de género es un reto principal de las mujeres

0

N

. . Totalmente de
Totalmente €N g En desacuerdo ™™  Ni acuerdo-ni desacuerdo ® De acuerdo
desacuerdo acuerdo
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Prefieren tener un rol pasivo con su compromiso con Ti iert . " . lacionad!
la inclusion de género por temor a las criticas, burlas lenen clertas creencias y estereotipos relacionados

ylo rechazo de otros hombres con su rol en el hogar, familia y trabajo

~ ||

-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 100%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

B Deacuerdo | Ni do-ni M En

B De acuerdo Ni do-ni M En

Perciben que la inclusion de género es un reto
principal de las mujeres

- | | |
3 m ﬁ
35 A N A A

B Deacuerdo Ni rdo-ni W En
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]
Trabajan en una cultura organizacional “masculinizada” Consideran que no existe una problematica
de género
|
I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 920% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
I De acuerdo Ni acuerdo-ni desacuerdo [l En desacuerdo B De d Ni do-ni W En

No ven los beneficios que trae consigo
para el negocio

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 0%

B Deacuerdo [ Ni do-ni W En

80% 90% 100%
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Perciben que la inclusion de género es un reto Tienen ciertas creencias y estereotipos relacionados con
principal de las mujeres su rol en el hogar, familia y trabajo

56 afios o mas 56 afios o mas

@ De 41 a 65 aiios @ De 41 a 56 afios

De 26 a 40 afios De 26 a 40 afios

De 18 a 25 afios De 18 a 25 afios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Deacuerdo Ni d M En W Deacuerdo Ni d W En

Prefieren tener un rol pasive con su compromiso con la
inclusion de género por temor a las criticas, burlas
y/o rechazo de otros hombres

56 afios o mas
De 41 a 55 afios.
|
@ De 26 a 40 afios
De 18 a 25 afios.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Il Deacuerdo Ni rdo-ni W En
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Trabajan en una cultura organizacional “masculinizada”

56 afios o mas
De 41 a 55 afios
De 26 a 40 afios

De 18 a 25 afios
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100%

W oe Ni i W En do

No ven los beneficios que trae consigo para el negocio

=

| |
0% 0% 100%

0

H De Ni

56 afios o mas

De 41 a 55 afios

De 26 a 40 afios

De 18 a 25 afios

0%

|
56 afios o mas
De 41 a 55 afios
De 26 a 40 afios
De 18 a 25 afios
| | |
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% Bi

do [ En

Apertura por rango etario

10%

//[[

Consideran que no existe una problematica de género

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

M De acuerdo Ni ni W En do

ManpowerGroup’

90%

100%
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é¢Como y en qué medida los hombres estan contribuyendo a
crear una cultura incluyente?

UNIVERSIDAD AUSTRAL .

Asumir que la inclusion de género es también un desafio del hombre que interpela
la distribucion de las responsabilidades familiares | 1 I
Involucrar a mas hombres para sumarlos como aliados de la inclusion

Tener valentia y compromiso personal para no permitir comportamientos sexistas _
y discriminatorios

Promover la inclusion como una ventaja competitiva y estratégica del negocio

s P ®© S S &

Nada mm Poco mm Algo mm Mucho mm Todo
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Para promover el compromiso de los hombres en la construccion
de culturas incluyentes en el futuro del trabajo, sera necesario:

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

Ser embajador y promotor del impacto que tiene la inclusién de la mujer en el

negocio dentro y fuera de la empresa —_ @
Visibilizar modelos de rol que demuestren su compromiso con la promocién de la mujer _—
Involucrarse en acciones de la compaiiia que impulsen la promocion de las mujeres(ser __
sponsor o mentor, estar atentos y detener comentarios y/o comportamientos sexistas, etc.)
Manifestar sus emociones de una manera mas abierta y empatica _ @
Cambiar la mentalidad tradicional sobre la masculinidad y apostar por un nuevo rol de los -_ @

hombres T

o S © & S &>

Totalmente en En desacuerdo ™ Ni acuerdo-ni desacuerdo mm De acuerdo mm |Oi@mente de
desacuerdo acuerdo
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Eje: El futuro del trabajo
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Para afrontar la nueva normalidad los encuestados identificaron que la implementacion de soluciones
digitales, el rediseno del negocio y la identificacion de riesgos y estrategias son, en ese orden, las acciones a
tomar. Todas ellas requieren posiblemente del upskilling o re-skilling del talento presente, sin embargo, esta
alternativa aparece en cuarto lugar.

Para adaptarse a los nuevos cambios la habilidad mas elegida fue la agilidad que hace referencia a la
capacidad de cambiar eficientemente, integrando variables para responder rapida y eficazmente a los desafios
del contexto actual. En segundo lugar, aparece el liderazgo adaptivo como un factor clave unido a la
comunicacion asertiva, tercera opcion elegida por los encuestados.

La modalidad blend o hibrida que combina la presencialidad con la virtualidad se impone a la hora de
enfrentar el nuevo contexto laboral, seguido de la gestion de equipos remotos locales e internacionales que
demandara apertura y flexibilidad para integrar la diversidad cultural y la construccidon de confianza a través
de vinculos a distancia. El mayor respeto por la vida familiar y personal aparece en tercer lugar y es fruto de la
experiencia vivida durante la pandemia que acerco la realidad familiar al ambito laboral.

Mirando hacia adelante, la direccidn por objetivos y la confianza en los equipos se potenciaran en la nueva
normalidad, seguido de una eficiente gestién del tiempo y una mejor integracion trabajo — familia.
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Los encuestados evidencian la necesidad de que se tomen en cuenta las responsabilidades familiares a la hora
de gestionar el talento para que no sean un freno o impedimento en el desarrollo profesional, valoran que se
respeten los horarios de trabajo pautados para que no haya superposicion de roles y se ofrezca la posibilidad
de trabajar part time con salario proporcional para aquellos que quieran equilibrar mejor las demandas de su
trabajo y de su familia.

La primera opcién ha sido mas valorada por las mujeres que por los varones lo que pone de manifiesto que
con frecuencia el desarrollo profesional de ellas se ve muchas veces condicionado por las tareas de cuidado
cuando en realidad deberian ser una responsabilidad compartida.

Con mayor nivel de acuerdo, son mas las mujeres que los varones las que prefieren acortar su jornada laboral
aunque eso suponga una reduccion salarial, mostrando que esa medida facilitaria una mejor integracion entre
sus roles.

Las nuevas generaciones no eligen mayoritariamente la posibilidad del trabajo part time como si lo hacen las
demas generaciones, evidenciando que a medida que se cuenta con mayor experiencia laboral se prioriza
trabajar menos con la consiguiente reduccion salarial para poder dedicarse a otras tareas y alcanzar otras

metas.
)




Eje: Inclusion ManpowerGroup

Las tres acciones de inclusidn mas valoradas por los ejecutivos para afrontar la nueva realidad implican
gestionar la diversidad en los equipos de trabajo para, en primer lugar, fomentar un ambiente laboral que
respete y valore las diferencias y penalice los comportamientos discriminatorios no aceptables en una cultura
incluyente. En segundo término, plantean promover procesos de reclutamiento, evaluacién y promocion libres
de sesgos discriminatorios y prejuicios y en tercer lugar, fortalecer la responsabilidad del liderazgo y su
capacidad de promover la diversidad y la inclusion.

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

Las mujeres en mayor medida que los varones encuestados consideran que falta promover una cultura
incluyente que deje de lado comportamientos sexistas e identifican en mayor medida la existencia de sesgos y
prejuicios relacionados con el aporte que ellas pueden hacer al ambito laboral.

La mayoria de los ejecutivos percibe que un lider incluyente es aquel que promueve la igualdad de
oportunidad a todas las personas sin ningun tipo de discriminacidn, aprende de las criticas y de los errores y
apoya a las personas de su equipo que tienen diferentes ideas, propuestas y perspectivas. La construccion de
vinculos Unicamente mediatizados por lo digital representa una oportunidad para fomentar la confianza en los
equipos de trabajo, lo que llevara al lider a posicionarse mas como un facilitador y mentor al servicio de los
demas, y le requerird, sobre todo a los varones, manifestar sus emociones de manera mas abierta y empatica.

e
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Nueve de cada diez ejecutivos encuestados consideran que el hombre tendria que ser un aliado o agente de
cambio en la construccion de una cultura incluyente en el futuro del trabajo.

Sin embargo, a la hora de identificar los desafios que enfrenta el hombre para ser un promotor de una cultura
incluyente, la mayoria de los encuestados considera que prefieren tener un rol pasivo con su compromiso con
la inclusion de género por temor a ser criticados, estar sujetos a burlas o bien ser rechazados por otros
hombres, seguido de la existencia de ciertas creencias y estereotipos relacionados con su rol en el hogar, la
familia y el trabajo y finalmente consideran que la inclusién de género es un reto principal de las mujeres.

Estos resultados muestran que sin un compromiso genuino de los hombres, no se lograra el cambio deseado.
La participacion del vardn para promover la inclusién del talento femenino en las empresas es vital y hay que
trabajar para generar un cambio cultural al interior de cada organizacién para que ese apoyo del hombre sea
real y no se quede en buenas intenciones.




II[I
Conclusiones ”
anpowerGroup

UNIVERSIDAD AUSTRAL -

El redisefio del trabajo de hoy implica:

v" Implementar soluciones tecnoldgicas considerando el know-how necesario y las competencias requeridas para
que las nuevas transformaciones digitales sean efectivas y sostenibles en el tiempo. Esto demandara formacion
del talento para que no traiga como consecuencia nuevos excluidos.

v Valorar la diversidad y trabajar en pos de la inclusién contribuye a desarrollar la flexibilidad, la creatividad y la
eficacia que necesitan los lideres y los equipos de trabajo en el contexto actual, siendo una palanca que
impulsa hoy el desarrollo del talento futuro.

v" Tomar mayor conciencia de la realidad familiar de las personas y respetarla para que puedan integrar de
manera armonica la vida profesional y personal.

v" La modalidad blend virtual-presencial / local-internacional llegé para quedarse y es imperioso enfocarse en
desarrollar la agilidad de las personas y de las organizaciones para reinventarse ante las demandas actuales.
No se trata tanto de adaptarse al entorno o contexto sino a la dinamica de las personas, sin perder de vista una
mirada humanista que ponga a la persona en el centro de las decisiones mas alla de las cuestiones técnicas,
focalizandose en las realidades humanas, reconociendo las emociones y las necesidades de las personas.
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Una cultura de inclusion implica:

>

Preparar a los lideres y a sus equipos para ser cada vez mas adaptables, creativos y eficaces fomentando la
innovacidn y el espiritu emprendedor, competencias elegidas como las mas requeridas para el futuro del
trabajo.

Sensibilizar a los hombres sobre la importancia de su participacidn para promover una cultura incluyente,
mostrando que a través de su compromiso y ejemplo pueden influir y abrir oportunidades para integrar el
talento femenino en posiciones de liderazgo.

Incentivar a los lideres varones para que sean aliados y embajadores de la inclusidon y puedan compartir sus
desafios y experiencias al promover la inclusidn, con la finalidad de invitar a mas hombres a sumar esfuerzos y
crear entre todos una cultura incluyente.

Promover programas de formacion para los colaboradores enfocados en sesgos y creencias sobre el papel que
tienen las mujeres y los hombres en el trabajo y en el hogar, con el propdsito de sensibilizarlos y
concientizarlos sobre el impacto que tienen los estereotipos y prejuicios en la toma de decisiones, en la
inclusidon de las mujeres en el ambito laboral y en el rol del hombre en el hogar.

Desarrollar al interior de las empresas una estrategia de comunicacion que muestre la importancia y el impacto
de la inclusion en la compaiiia para mostrar los beneficios que trae consigo una cultura incluyente.
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