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¢Cual es el propdsito del Ranking de
Organizaciones Incluyentes de América Latina?

El propdsito de este ranking es reconocer y
exaltar las iniciativas de organizaciones y
personas dedicadas a forjar ambientes
laborales seguros y libres de discriminacion.



La metodologia es sencilla y se puede describir en 4 etapas:

1) Revisidn de las practicas encontradas en los rankings anteriores junto con una
revision de fuentes para asegurar promover las mejores practicas en DEI.

2) Disefoy prueba de instrumento.

3) Invitacidn a participar a las personas que lideran los programas y estrategias
DEI en las organizaciones (uso de redes sociales, medios digitales y personales)

4) Captura, analisis, procesamiento y elaboracién de informes.



Puntaje maximo de 800 puntos

Combina tres elementos:

3) Analisis de expertos DEI
(analisis de informacidn cualitativay
documentos anexados)

El formulario tiene 4 partes

Establecer el contexto estratégico de DEI

Nivel de desempeiio de las iniciativas

Las aristas del programa DEI

Género

Personas en situacion de discapacidad

Diversidad de Orientaciones sexuales
e identidades de género (LGBTIQ+

Diversidad Etnicay cultural
Diversidad generacional
Diversidad Migratoria

Diversidad Socioecondémica

Participacion elegir participar en el
ranking

50
120

80
80

80

80
80
80
80

70



NUmero de casos
Operacion Empresas Partici

México: 30 T,

Guatemala: 9 J‘J:E Panama: 16
Costa Rica: 12 —¥

Colombia: 89

Ecuador: 24 —'

Peru: 33

Venezuela: 12

Guyanay
Guyana Francesa: 5

Brasil: 16

Bolivia: 8
Paraguay: 6

Chile: 27 Uruguay: 16

Argentina: 21

Ty

Base: 73



¢Describalarazén por la que esta diligenciando el formulario en esta oportunidad? Pag

6
.

Quiere evaluar su posicion frente a otras
empresas, pero no desea participar en el
ranking (Recibird el informe de su organizacién en
comparacion con las empresas que participan en el
ranking).

Desea participar en el Ranking de
Organizaciones Incluyentes

Nota: Participantes en el Ranking de Organizaciones Incluyentes Latam 73 empresas. La

recoleccidon de informacidn se realizo entre el 22 de mayo y el 2 Julio de 2024. El presente
informe corresponde a estas empresas




¢A qué sector pertenece su organizacion? P

Industria y Manufactura (Oil&Gas,
Cemento, Quimica, Cauchos y Derivados
del petrdleo, Textil, entre otras).

Otros

Comercio, Retail, Hoteles y
Restaurantes.

Servicios (Financiero, Seguros,
Telecomunicaciones,

Aerolineas, Consultoria, etc). 0
Base: 73 CNC



sCudntos trabajadores fiene su organizacion?

Base: 73

Mads de 1.000 trabajadores

Entre 501 y 1.000 trabajadores

Entre 201 y 500 trabajadores

Entre 100y 200 trabajadores

Menos de 100 trabajadores

pPag
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Objetivo de la estrategia DEI

5) Desarrollo de un Ambiente Laboral Positivo:
Buscamos mediante DEI fomentar un ambiente laboral donde prevalezca la equidad, se
reduzcan los conflictos y mejoren las relaciones interpersonales.

4) Mejora de la Reputacion y Responsabilidad Social:

La estrategia DEI fortalece nuestra reputacion y refuerza nuestro compromiso con
la responsabilidad social, aumentando la lealtad de los clientes y mejorando
nuestra imagen ante los stakeholders.

2) Fomento de la Innovacion y Creatividad:
Nuestra estrategia DEI busca capturar una variedad de perspectivas y experiencias, esencial
para la innovacion y la adaptacién en un mercado cambiante.

3) Atraccion y Retencion de Talento:
Aplicamos DEI para hacer nuestro entorno laboral mas atractivo y equitativo, lo que nos
ayuda a atraer y retener a los mejores talentos.

1) Productividad y Rendimiento:

Los ambientes equitativos motivan a los empleados, reducen el estrés y fomentan un mayor
compromiso con las tareas, lo que se traduce en una mayor productividad y calidad en el
trabajo.

Otros

7%

12%

18%

14%

16%

33%

pag

WCNC



Autoevaluacion

Pensando en el nivel de desempefio en que se encuentra la iniciativa de DEI en las
organizaciones, se les solicitdo a las organizaciones calificar el nivel de desempefo
segun la etapa en donde se encontraban asi:

— Lider Pionero en las practicas y el impacto ha superado todas las expectativas
de la organizacion

- Avanzado: Se ha implementado de manera efectiva y hay un impacto positivo.

- Cumplimiento: Existe la iniciativa y cumple con las expectativas.

- Iniciando: La organizacion hasta ahora esta adoptando las practicas

- No hainiciado



Las 5 normas de los principios mundiales para las

empresas
% Lideres+ Avanzadas
EN TODO MOMENTO
1. Respetar los derechos humanos  * Desarrollo de Politicas Explicitas de DEI 67
* Formaciény Sensibilizacion 71
EN EL LUGAR DE TRABAJO x Monitoreoy Evaluacion Continua 47
2. Eliminar la discriminacién = Creacion Entorno Laboral Seguro y Acogedor 29
3. Prestar apoyo = Promocioény Desarrollo Profesional Equitativos 76
=» Apoyoy Recursos para ayudar a superar barreras 61
= Accesibilidad y Acomodaciones Razonables 38
4. Prevenir otras violaciones de
derechos humanos. Practicas de Contratacion Inclusivas 62
Inclusion en la Cadena de Suministro 39

O. Actuar en esfera publica. Dialogo con Partes Interesada 55



https://www.unfe.org/wp-content/uploads/2018/04/Principios-mundiales-para-las-empresas.pdf

Las aristas DEIl se
transforman

% Lideres+ Avanzadas
Equidad de Género
Diversidad generacional

Diversidad socioeconomica

Diversidad de Orientaciones
sexuales e identidades de
género (LGBTIQ+)

Diversidad étnica y cultural
Diversidad migratoria

Personas con discapacidad

81
72
66

55
51
43
41

Base: 73
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Equidad de Genero 13

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacidn para reducir las brechas de personas con discapacidad,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Impacto

moderado Bajo impacto Ninguin impacto

Alto impacto
Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacion y formacion en
diversidad, equidad e inclusidn. Estrategias de comunicacidn interna y externa incluyente y 74% 23% 3% 0%
diversa. Influencia en la motivacion, creatividad, reduccion de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Atraccién y Retencion de Talento Diverso: Atraccidn reclutamiento y contratacidn de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
enfoque diferencial que permita la inclusidn del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

66% 26% 8% 0%

Cumplimiento de Normas: Contribucion al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencién de sanciones. 64% 27% 4% 4%
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusion.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,

e o . - ; ) . 62% 29% 4% 5%
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusion.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.
Cadena de valor: Contribucion a la implementacidn de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a

d P Y 34% 38% 18% 10%

clientes diversos, manuales de atencidn a clientes, capacitacion de colaboradores que estan

en el front para la atencion a poblacion diversa “ CNC
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PERSONAS CON DISCAPACIDAD 14

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacidn para reducir las brechas de personas con discapacidad,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Impacto

moderado Bajo impacto Ninguin impacto

Alto impacto

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencién de sanciones. 55% 22% 16% 7%
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusién.

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacion y formacién en

diversidad, equidad e inclusién. Estrategias de comunicacidn interna y externa incluyente y 52% 32% 14% 3%
diversa. Influencia en la motivacién, creatividad, reduccidn de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios, o o o o
o A : R : ) . 47% 30% 14% 10%
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.

Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con

o CIVerss. Tegiamentas, procesos ¥ e 8 - _ i 41% 36% 16% 7%
enfoque diferencial que permita la inclusion del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a
equidac o ores, o v Siake’ , 27% 32% 22% 19%

clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacion de colaboradores que estén

en el front para la atencion a poblacién diversa “ CNC



DIVERSIDAD DE ORIENTACIONES SEXUALES E IDENTIDADES DE GENERO (LGBTIQ+) p1059

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizaciéon para reducir las brechas de la Comunidad LGBTIQ+,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Impacto

Alto impacto
P moderado

Bajo impacto Ningun impacto

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacién y formacion en

diversidad, equidad e inclusidn. Estrategias de comunicacidn interna y externa incluyente y 55% 37% 4% 4%
diversa. Influencia en la motivacion, creatividad, reduccion de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
enfoque diferencial que permita la inclusion del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

53% 29% 14% 4%

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencion de sanciones. 51% 33% 11% 5%
Procesos de certificacidn en diversidad, equidad e inclusion.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,

o A . . ; ) . 49% 32% 14% 5%
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.
Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a

d o Y 32% 37% 21% 11%

clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacidn de colaboradores que estan

en el front para la atencion a poblacién diversa “ CNC



DIVERSIDAD ETNICA Y CULTURAL

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacidn para reducir las brechas en Diversidad étnica y cultural,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencion de sanciones.
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusién.

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacion y formacién en
diversidad, equidad e inclusidn. Estrategias de comunicacion interna y externa incluyente y
diversa. Influencia en la motivacién, creatividad, reduccidn de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
enfoque diferencial que permita la inclusion del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.

Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a
clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacidn de colaboradores que estan
en el front para la atencion a poblacién diversa

Alto impacto

49%

49%

44%

42%

32%

Impacto
moderado

27%

36%

34%

34%

36%

Bajo impacto Ningun impacto

16%

11%

16%

15%

22%

7%

4%

5%

8%

11%

pag
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DIVERSIDAD GENERACIONAL 17

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacion para reducir las brechas en Diversidad Generacional,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Alto impacto Impacto Bajo impacto Ningun impacto
P moderado ) P g P
Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
& P Y & 70% 22% 8% 0%

enfoque diferencial que permita la inclusion del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacion y formacién en

diversidad, equidad e inclusidn. Estrategias de comunicacidn interna y externa incluyente y 64% 26% 8% 1%
diversa. Influencia en la motivacién, creatividad, reduccidn de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencion de sanciones. 62% 27% 7% 4%
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusién.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,

o R ; S . . - 52% 29% 12% 7%
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.
Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a

d o Y 36% 30% 25% 10%

clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacidn de colaboradores que estan

en el front para la atencion a poblacién diversa “ CNC



DIVERSIDAD MIGRATORIA

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacidon para reducir las brechas en Diversidad Migratoria,

écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencion de sanciones.
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusién.

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacion y formacién en
diversidad, equidad e inclusidn. Estrategias de comunicacion interna y externa incluyente y
diversa. Influencia en la motivacién, creatividad, reduccidn de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
enfoque diferencial que permita la inclusion del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.

Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a
clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacidn de colaboradores que estan
en el front para la atencion a poblacién diversa

Alto impacto

49%

48%

37%

36%

27%

Impacto
moderado

19%

29%

38%

27%

33%

Bajo impacto Ningun impacto

23%

15%

18%

21%

23%

8%

8%

7%

16%

16%
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DIVERSIDAD SOCIOECONOMICA

Reflexionando sobre las iniciativas de su organizacion para reducir las brechas en Diversidad Socioeconémica,
écoémo evaluaria el impacto de estas estrategias en las siguientes dreas?

Cumplimiento de Normas: Contribucién al cumplimiento de regulaciones internacionales y
nacionales en materia de diversidad, equidad e inclusién y prevencion de sanciones.
Procesos de certificacion en diversidad, equidad e inclusién.

Atraccion y Retencion de Talento Diverso: Atraccion reclutamiento y contratacion de
talento diverso. Reglamentos, procesos y manuales de gestion del talento humano con
enfoque diferencial que permita la inclusidn del talento diverso. Beneficios y calidad de vida
para todos los colaboradores sin diferencias ni privilegios.

Cultura Interna: Cambio cultural, transformacion de imaginarios, reduccion de sesgos,
prejuicios y estereotipos. Procesos constantes y metddicos de sensibilizacidn y formacién en
diversidad, equidad e inclusién. Estrategias de comunicacion interna y externa incluyente y
diversa. Influencia en la motivacién, creatividad, reduccidn de conflictos y mejora del
ambiente de trabajo.

Relaciones Externas: Posicionamiento de la organizacién como marca diversa e incluyente.
Impacto en el mercado y acceso a mercados con enfoque diferencial. Pertenencia a gremios,
asociaciones y organizaciones que trabajen por la diversidad, la equidad y la inclusién.
Apoyo a causas sociales y compromiso con organizaciones de grupos poblacionales diversos.

Cadena de valor: Contribucién a la implementacién de politicas y estrategias de diversidad,
equidad e inclusion en los proveedores, contratistas y stakeholders. Atencion diferencial a
clientes diversos, manuales de atencion a clientes, capacitacidn de colaboradores que estan
en el front para la atencion a poblacién diversa

Alto impacto

62%

62%

56%

51%

38%

Impacto
moderado

21%

27%

32%

29%

36%

Bajo impacto Ningun impacto

12%

10%

11%

11%

15%

5%

1%

1%

10%

11%

pag
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Nominacion por parte de
participantes

Se les solicitaba a las organizaciones nominar empresas asi:

“De las empresas que conoces, nomina 3 empresas que se destaguen por su
politica y estrategias en DEI”.

* Por cada mencion se otorgaban 6 puntos adicionales, esto con el fin de
premiar a aquellas organizaciones que ejecutan acciones en la esfera publica.



Empresa de Flora en Cundinamarca Cava Solera

Cementos Argos

NominaCiones Arcos Dorados (McDonald's)  ¢rcaciasa
Banco de Occidente Globant  wegammensa

smecer D\ Colsubsidio Accenture  resSsuion center sucursaicol

Integridad

Procafecol Juan Valdez SCOt|abank COIpatrIa CorfICOIOmblana

Avianca

Microsoft - Diageo Goog|e Compensar corona

Terpel .
P Colombina Centro Comercial Gran Estacic

Talentlab Securtias Nestlé
e[ eleperformance -

ACNUR
Bayer Movistar

s GruUpo Aval obels Rappi Unilever
Starbucks Loreal
viarsh IVIth-:nn;lur;IEl MSD IBM RC p eB rO Cenit Nutresa
amo ancamia Telefonica - Movista
Surers S0 Banco mbia ge”
Sierra Nevada Sodimac Banco Falabell
catdsdceviea P IZEI' Esenttia BASF Cemex Procter & Gamble

Alkosto avaria SOdeXO Homecenter ..

Hilton wom ..

Comfama CIarO Crepes & Waffles Juan Valdez

Constructora Bolivar Davivienda
ffglos Gran Estacion - Centro Comercial
ssuacomsasa GrUPG Argos GrUPO EXIt0  yaean' s o

Johnson & Jol Aviatur

pmbo  Grupo Nutresa Universidad EAN
Base: 73



Analisis expertos en DEI

Se solicito a las empresas mencionaran las estrategias que han tenido un alto

impacto, a continuacion, se resume lo mencionado por los lideres DEI de las
empresas participantes.



CONTEXTO ESTRATEGICO DEI EN LAS ORGANIZACIONES

Contribucion Estrategia DEI a los objetivos de la organizacion

Las empresas participantes aseguran que su estrategia DEI permite un ambiente laboral satisfactorio, impulsando la participacion de los
colaboradores a todas las actividades que se realizan dentro y fuera de la compafia, ahora bien, dentro de sus objetivos esta impactar la
sociedady la cultura, de tal manera que quede claro el hecho que la inclusién esta presente y no es un elemento desconocido o para el
que no existan herramientas de accién.

Algunas ideas que describen las contribuciones de las organizaciones

Cerrar brechas de
diversidad y generar
espacios seguros
donde “las personas
puedan ser, lo que
decidan ser”

El reconocimiento de

la diversidad es el
primer paso para

asegurar la inclusién

y la equidad en los
grupos de trabajo

Elfomento de la
inclusion y diversidad
ayuda en la mejora
de la calidad de vida
de las personas y sus
familias

Promover la
integraciony
desarrollo
profesional,
promoviendo la
igualdad vy la
seguridad

Crear un ambiente
donde cada
individuo se sienta
valorado,
respetadoy capaz
de contribuir al

éxito de las
amnracnacQ

Mejora en el bienestar

integral de las
personas,
reconociendo la

diversidad como un
factor relevante para la

sostenibilidad
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PRACTICAS E IMPACTO - LIDER EN EQUIDAD DE GENERO

Tener mujeres en cargos directivos y administrativos o que hagan parte del Comité directivo

Tener a mas del 70% de colaboradores mujeres en la planta operativa

Generacion de ambientes seguros y libres de discriminacion

Igualdad salarial y promocion de mujeres a cargos de liderazgo

Planes de formacion personalizados para desafiar estereotipos y permitir que roles histéricamente
ocupados por hombres, ahora sean ocupados por mujeres

Desarrollo de una red de mujeres y hombres para educary defender la igualdad laboral

Busqueda de personal con capacidad, pasiony responsabilidad — eliminacion de brechas salariales
Creacion de programas para capacitar mujeres sin experiencia y que puedan ocupar cargos operativos
Adecuacion de infraestructura con caracteristicas iguales que permitan la seguridad de mujeresy
hombres

.Laboratorios de masculinidades
.Creacion de programas que garantizan la representacidon y crecimiento de grupos minoritarios dentro de

las companias como mujeres

. Programas para incentivar a hombres a liberarse de estereotipos de género y expresar libremente su

identidad

“Mujeres lideres y hombres que cuidan”

- Teneruna alta representacion femenina contribuye a los objetivos de desarrollo sostenible de la ONU
- Cuando la fuerza laboral es diversa, los cambios y desafios que enfrentan las organizaciones son mas
adaptables y el equipo se torna resiliente



Trabajo con
procesos
inclusivos

(lenguaje de

senas,
material en
braille,
infraestruct
ura fisica
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- Alianzas con fundaciones y otras entHaHg@gaLf,e tratan y capacitan PcD, con el
fin de vincularlos a cargos operativos adecuados y acordes a su discapacidad,
sea fisica o cognitiva.

- Tenencia de herramientas que pueden ser usadas por todas las personas en

condiciones de seguridad y comodidad, de forma auténoma y natural.
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“Crepanp@ititercélre que al conectar ala
poblaciéon encondicion de discapacidad con
una vida productiva, no solo enriquecemos
nuestro equipo, sino que también contribuimos
a una sociedad mas inclusiva y equitativa.”



PRACTICAS E IMPACTO - LIDER EN DIVERSIDAD DE ORIENTACIONES SEXUALES
E IDENTIDADES [E GENERO
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La mayoria de las organizaciones encuestadas afirman tener un programa de inclusién activo en el que un porcentaje
de sus colaboradores pertenecen a poblacién LGBTIQ+y se les garantiza trato equitativo y 0 discriminacién



PRACTICAS E IMPACTO - LIDER EN DIVERSIDAD ETNICA Y CULTURAL

La inclusiéon de personas con diferentes etnias y culturas hace parte de la politica de

diversidad que normalmente en las empresas tienen dispuesta desde su area de atraccion
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- Estrategia de seguimiento constante para mejorar la calidad de vida de los y las
empleadas en todas las sedes de la empresa que cuentan con una

multiculturalidad destacada
- Generacion de alianzas con organismos publicos para facilitar la captaciony
contratacion de personal de diversas etnias y culturas
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“Estas iniciativas no solo fortalecen nuestra
empresa internamente, sino que también
tienen un impacto positivo en las
comunidades donde operamos,
contribuyendo al desarrollo social y
econémico de manera sostenible y
equitativa”



PRACTICAS E IMPACTO - LIDER EN DIVERSIDAD GENERACIONAL

Creacion de iniciativas que permiten a las huevas generacion fungir como mentores de los lideres de
generaciones mayores — se comparten visiones y perspectivas.

Tenencia de una planta fija con personal de todas la generaciones: baby boomers, generacion X, millenials,
centenials.

Mantener activas estrategias de atraccion y contratacion de talentos “plenarios”, entre los 50 y 55 afios de
edad.

Se mantiene personal que goza de su pension, asi como personal que esta proxima a pensionarse y no encontré
otra alternativa laboral.

Estrategias como “hoja de vida incégnita”, en la que el profesional de seleccion solo puede acercarse a la
descripcion de habilidades y competencias de los candidatos, dejando por fuera informacién sociodemografica
que sesgue el proceso de seleccioén.

Construccién de espacios ludicos para el intercambio y conexion de experiencias entre las diversas
generaciones que existen en el grupo de empleados

Programas que incentivan la innovacion tecnoldgica con personas mayores, por lo que se establecen medidas
de acompanamiento en salud, educacién, entre otros.



La mayoria de las empresas encuestadas afirma tener un sistema con politicas de inclusion para
migrantes o refugiados, dentro del cual, no solo apoyan a sus colaboradores en temas de adaptacion
laboral, sino que también lo ayudan a mantgegheQidigipnes de vida estables
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PRACTICAS E IMPACTO - LIDER EN DIVERSIDAD SOCIOECONOMICA
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CONCLUSIONES GENERALES

El objetivo principal de las organizaciones al mantener una politica de inclusién es brindar espacios seguros y mejorar la
calidad de vida de mas personas

La integracién vista como un pilar fundamental de la inclusion, y por ende de la seguridad de los colaboradores
Tener politicas de diversidad se convierte en un factor relevante para la sostenibilidad

Elcompromiso de las organizaciones esta en la creacién de ambientes adecuados y propicios para que todas las
personas puedan acceder a ély mantenerse

Dentro de las practicas de equidad de género mas comunes, se encuentra la de vincular a mujeres a cargos directivos 'y
de liderazgo que histéricamente han sido ocupados por hombres

Las politicas de inclusién de PcD son valoradas al nivel de establecer actividades y cargos especificos para esta
poblacidon, ademas de espacios de oferta especiales y capacitacion frecuente

Frente a la diversidad de orientaciéon sexual y equidad de género, es claro que en las organizaciones participantes la
politica ha sido tan claramente establecida, que los colaboradores sienten plena seguridad y libertad de identificarse
publicamente sin temor a la discriminacioén

Es claro el hecho que, las politicas de inclusién que se han desarrollado, han permitido un aporte socialy han generado
riqueza conceptual y cultural a las organizaciones
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El resultado de la
implementacion de la
estrategia DEI es

mejorar la productividad y
el rendimiento de la
organizacion.

4.

Promueve un entorno laboral inclusivo y
diverso, lo que a su vez fomenta la
innovacion y la creatividad.

Permite la generacion de ideas mas
diversas y soluciones mas efectivas a
los problemas empresariales

Mejora la satisfaccion y el compromiso
de los empleados, lo que se traduce en
una mayor retencion del talento y una
disminucion de la rotacion.

Contribuye al desarrollo sostenible y a la
creacion de un futuro mas equitativo y
justo para todos, potenciando el
rendimiento en todos los niveles.



Es posible ser mas diversos
e incluyentes

Eso nos hace mejores y
mejora nuestro entorno!
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