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ABSTRACT

In Argentina, since the May Revolution in 1810 and up to the present days, the
positioning of women has experimented an exponential transformation, not only
regarding their role in the society but also in business. They have won definitely
different battles, but still pending for them to achieve the same opportunities as men
have, in relation to leadership positions at work.

Therefore, the purpose of this written assignment is to propose a human resource plan
to help companies give women employees a new approach in terms of: understand
what they need to achieve leadership positions, what are the difficulties they face up
along their journey and help them mitigate and reduce the opportunity gaps between
women and men.

Before developing the details of this plan and with the aim of achieving above
mentioned objective, it will be necessary to understand and define some concepts such
as what leadership means, if there are any specific women leadership qualities;
determine what is it culture and organizational transformation at business as well as
assume which are the difficulties and challenges women find and whether they are
visible or not.

The project was thought to be implemented in a multinational company with activities
in Argentina, so it was necessary to analyze its history, culture and leadership model.
According to this, the plan proposes some new policies and actions related to women
benefits, career path and retention process to be applied in Argentina, so as to succeed
in increasing the number of women at leadership roles and giving them an environment

of equal opportunities between men and women.
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1. INTRODUCCION

En el marco de la finalizacién de la Maestria en Direccién de Recursos Humanos de

la Universidad Argentina de la Empresa Business School se presenta este trabajo final
cuya finalidad es el desarrollo de un plan de recursos humanos elaborado y pensado
para ser implementado en una empresa multinacional con operaciones en la
Republica Argentina.

La organizacion seleccionada por la autora de este trabajo posee fuerte politicas
restrictivas de confidencialidad y por lo tanto se ha decidido utilizar el nombre de
fantasia, Imagine, como asi también se han utilizado nombres ficticios en la
descripcion de los procesos, y las ilustraciones referentes a los mismos, son todas de
elaboracion propia por parte de quien escribe.

Sin embargo, tiene importancia explicar que la seleccion de la empresa se fundamenta
al conocimiento de forma directa de esta, por ser empleada hace mas de diez afios y
tener amplio entendimiento de la cultura, valores y procesos que a ella compete, como
también acceso a informacién estadistica de la misma.

La estructura del trabajo fue diagramada de tal forma de comenzar describiendo un
objetivo general, y luego en consecuencia el desprendimiento de objetivos particulares
para continuar con el desarrollo de un marco tedérico que actia como base y sustento
del plan. Para alcanzar mayor fundamento en lo que respecta a las acciones concretas
del plan, se opto por realizar una encuesta a empleadas de la empresa lo que permitié
tener mayor claridad sobre las actividades y politicas a desarrollar en el marco del
proyecto. Finalmente se desarroll6 el plan en el cual se explica una metodologia de
implementacion, comunicacion y medicion, con el fin que este pueda aplicarse no sélo
a la empresa seleccionada sino también ser tomado como base para su replicabilidad

en organizaciones con caracteristicas similares.

2. OBJETIVO GENERAL

El proposito de este trabajo consiste en elaborar un plan de gestion de recursos

humanos para fomentar la participacion y desarrollo de la mujer en posiciones de alto
liderazgo hacia el afio 2025 en compafiias multinacionales con impacto Unicamente

en la region de la Republica Argentina, a través la implementacion de nuevas politicas



y acciones de beneficios, capacitacion y desarrollo, que nivelen la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres en las organizaciones.

3. OBJETIVOS PARTICULARES

Para alcanzar dicho objetivo general, se establecen los siguientes objetivos

particulares:

e Describir la evolucion del posicionamiento de las mujeres en Argentina.

e Conceptualizar el liderazgo y analizar las competencias propias del liderazgo
femenino.

e Conceptualizar la cultura y el cambio organizacional.

e Elaborar politicas y acciones para potenciar, desarrollar y retener a mujeres de
mandos medios.

e Elaborar indicadores que permitan evaluar la efectividad del plan.

e Analizar cuales seran los factores claves de éxito como también las limitaciones

para el desarrollo del plan.

4. MARCO TEORICO

Para avanzar con el desarrollo del plan de gestion de recursos humanos es necesario

entender ciertos aspectos tedricos que luego nos permitiran analizar correctamente la

empresa seleccionada para implementar el proyecto.

A. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA ARGENTINA

En Argentina, desde la revolucién de mayo, hasta el afio 2018, el posicionamiento de
la mujer ha experimentado una transformacion exponencial, no solo en el ambito
social sino también en el mercado laboral y empresarial.

Durante la primera mitad siglo XIX, el tiempo de la mujer estaba destinado
principalmente al hogar, la asistencia familiar y doméstica. Sin embargo, habia un
namero de trabajadoras ocupadas en tareas de laboreo rural, costureras, o incluso
ventas de comida, entre algunas otras.

Mas tarde, en la segunda mitad del XIX, las mujeres tomaron un rol predominante en

la educacion, los magisterios primarios fueron un lugar para el desarrollo de una



profesion formal. A pesar de este avance, el bachillerato y la universidad seguian
siendo lugar para hombres. Por lo tanto, queda en evidencia que la formacion,
desarrollo y posibilidad de ocupar puestos de trabajo jerarquicos en el &mbito publico
y privado, quedaba sujeto en su totalidad a los hombres.

En las primeras décadas del siglo XX, con la llegada del peronismo, las mujeres
lograron diferentes conquistas que fueron disminuyendo la desigualdad de
oportunidades como, por ejemplo, en 1947 se otorgo el derecho a votar a las mujeres,
el cual fue ejercido por primera vez en 1951. Para la década del '60, las mujeres tenian
lugar en las universidades y en la vida politica de manera activa, dando los primeros
indicios de equidad en formacion para alcanzar puestos de trabajos jerarquicos
formales.

El avance y los cambios en los ultimos afios del siglo XX continuaron, y la mujer tomé
un nuevo rol dentro de la sociedad, pero también en las corporaciones. Sin embargo,
en términos de liderazgo corporativo, las mujeres contindan en desventaja respecto
de los hombres.

De acuerdo con el Informe sobre género en los directorios de las empresas bajo el
régimen de oferta publica emitido por la Comision Nacional De Valores de la Republica
Argentina en el afio 2018, para el 30 de abril del afio 2017 en Argentina solo el 10,4%
de los puestos de direccién de las empresas que se financian en el mercado de
capitales locales estan ocupados por mujeres. De este Ultimo porcentaje, Unicamente
el 3% tienen cargos de presidentes en sus compafias, equivalente a un niumero total
de 7 mujeres. (Comision Nacional de Valores Argentina, 2017).

Por otro lado, segun el Informe de Resultados de Benchmarking Sobre Igualdad de
Oportunidades para la Mujer en la Empresa del afio 2016, el 60% de 131 de empresas
(empresas pequefias, medianas y grandes que operan en el ambito de la Republica
Argentina) no cuenta con iniciativas especificas para la incorporaciéon de mujeres en
las empresas. (Alvarez y Scargiali, 2016).

Es necesario en este contexto entender cuales son las competencias necesarias para
poder ocupar puestos de alto liderazgo, y si las mujeres poseen por su género,

caracteristicas Unicas.

B. COMPETENCIAS DEL LIDER: POR QUE ELEGIR MUJERES



Teniendo en cuenta los objetivos que se plantean en este trabajo resulta sustancial
identificar las competencias del lider y entender por qué las organizaciones
encuentran beneficios en incorporar, entre sus directivos, un mayor numero de
mujeres.

Para analizar este concepto se ha decidido abordar las descripciones de tres autores
a modo de marco tedrico para luego poner foco en las cualidades del liderazgo
femenino.

De acuerdo con el analisis de Fredy Kofman (2008), el liderazgo es un proceso a
través del cual un individuo puede guiar y dirigir a un equipo de personas para
conseguir un objetivo comun a través de la motivacion, compromiso y eficacia,
potenciando el desempefio individual para alcanzar un mayor resultado grupal. Sefiala
que para lograr esto, es clave que cada uno de los integrantes sienta como propias
dichas metas y ademas validen el liderazgo de ese conductor mediante la confianza
y el respeto. (Kofman, 2008)

“La cultura y el liderazgo, examinados de cerca, son dos caras de la misma moneda,
gue no pueden ser entendidas por separado.” (Schein, 1988). Esto es lo que plantea
Edgar Schein (1988), una asociacion entre el concepto de liderazgo y cultura
organizacional, estableciendo que el primero se transforma y debe adaptarse y
adecuarse a la etapa en la que se encuentre la formacion de la cultura en la empresa,
guedando establecidas tres fases:

- Empresas nuevas o en_crecimiento: apelan a las competencias del lider,

principalmente a la inteligencia emocionall, para comunicar la visién, imponer la
misma y solucionar los problemas que puedan aparecer en la formacién de la cultura.

- Empresas adolescentes: en esta instancia las empresas cuentan con una historia y

por lo tanto la cultura es lo que determinara la formacién de la estrategia y por
supuesto el actuar de los colaboradores. Entonces, el lider debe tener la capacidad
de identificar la compatibilidad de la estrategia con la cultura para el cumplimiento de

la mision.

I Inteligencia emocional: concepto conocido como la habilidad y capacidad de ser inteligente utilizando
las emociones, entender lo que cada uno siente y comprender como se siente otros, para luego
gestionar correctamente las relaciones y actuar en consecuencia.
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- Empresas maduras: en este caso, el liderazgo sera definido por la cultura

organizacional, ésta determina que es lo que se espera de las personas que dirigen
la misma, lo que resulta un proceder aceptable o no.

Entonces combinando ambos enfoques se puede establecer que, si bien el liderazgo
se trata de caracteristicas y acciones que deben ser validadas y aceptadas por los
integrantes de un equipo u organizacion, también queda sujeto a la cultura de la
organizacion y a la etapa del ciclo de vida en la que se encuentra la empresa, dado
gue cada momento requiere un tipo de liderazgo diferente.

Hasta aqui se analizé el liderazgo como tal, y como se relaciona el mismo con la
cultura empresarial. El tercer enfoque que se decide abordar en este marco tedrico, y
que encuentra una vinculacién directa con lo desarrollado anteriormente es aquel que
plantea la existencia de un liderazgo transaccional y un liderazgo transformacional.
(Bass y Riggio, 2006).

El liderazgo transaccional es aquel que destaca la transaccion o el intercambio entre
el lider y su equipo, y este encuentra sustento en las condiciones y recompensas
establecidas que, seran recibidas, una vez alcanzados los objetivos y/o
requerimientos. Es decir, este tipo de liderazgo deja de lado a la persona, sus
emaociones, aspiraciones individuales y profesionales, para focalizar Unicamente en el
logro de la meta, para luego ser reconocido a través de una retribuciéon. En cambio, el
liderazgo transformacional implica poner foco en los seguidores, es decir en quienes
conforman el equipo de trabajo, aquellas personas a las cuales se esta liderando.
Estos tipos de lideres son quienes estan pendientes de sus seguidores, ponen
atencién en sus necesidades y los ayudan y colaboran al desarrollo de estos, para
que construyan su potencial como lideres. Entonces, los lideres transformacionales
son aquellos que motivan a sus equipos de trabajo a que realicen mas de aquello que
piensan posible, a construir objetivos y metas que estén por encima de las
expectativas logrando performances sobresalientes.

En consecuencia, el liderazgo transformacional pone en un nivel superior al liderazgo
transaccional, sumando a este ultimo el autoestima y motivacion de los colaboradores,
para lograr un mayor compromiso y esfuerzo por parte de ellos.

Existen cuatro componentes principales que caracterizan al liderazgo

transformacional (Bass y Riggio, 2006):
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- Influencia idealizada: la forma de actuar y proceder de los lideres los ubica como

modelos a seguir, se transforman en personas admiradas, respetadas y confiables;
los colaboradores y equipos de trabajo son quienes confieren estas caracteristicas.
En consecuencia, este componente queda explicado fundamentalmente por el
comportamiento del lider y por la validacion que los seguidores le otorguen a estas
conductas convirtiéndolos en personas de referencia.

- Motivacion inspiradora: los lideres transformacionales se comportan de tal modo,

gque proporcionan a sus equipos el significado e impacto de sus trabajos generando
asi motivacion e inspiraciéon. Generan una vision compartida y compromiso de los
colaboradores para alcanzar los objetivos a través de la generacion de futuros
atractivos donde el entusiasmo y el optimismo son dos caracteristicas principales, De
esta forma, logran un espiritu de trabajo en equipo y crean expectativas sobre los
seguidores para que quieran ser parte de esos proyectos con un alto nivel de anhelo
por alcanzar las metas.

- Estimulacion _intelectual: la creatividad es fomentada por los lideres

transformacionales. Desean y proponen que sus seguidores se desafien a pensar de
manera creativa e innovadora, que busquen caminos alternativos a los problemas. No
critican las nuevas formas, sino que las alientan, como asi tampoco cuestionan o
realizan criticas publicas respecto de los errores, sino que proponen aprender de los
MisMos.

- Consideracion individualizada: toma relevancia para los lideres las necesidades de

cada una de las personas, por lo tanto, se convierten para sus colaboradores en
mentores o coach. Cada individuo es diferente y sus necesidades de desarrollo
también, entonces el nivel y tipo de acompafiamiento es diferente teniendo en cuenta
el potencial de cada persona. El lider transformacional, sabe escuchar, aceptar las
diferencias e interactuar con sus seguidores, de tal forma que el individuo se siente
acompafado, pero no controlado.

Ahora bien, Bass y Riggio (Bass y Riggio, 2006) proponen agregar a este modelo,
algunos componentes propios del liderazgo transaccional y asi alcanzar “The Full
Range of Leadership Model” (Bass y Riggio, 2006. Pag 7). De esta manera, estos

comportamientos de liderazgo transaccional aparecen cuando los lideres necesitan
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adecuar la performance de sus colaboradores. Estos componentes que mencionan
los autores son:

Recompensa contingente: surge cuando el lider necesita que se realice una accién o

se desarrolle una tarea especifica con determinados resultados y a cambio se ofrece
una recompensa. Entonces la recompensa se convierte en algo transaccional cuando
resulta ser algo material como por ejemplo un bono.

Gestidn por excepcion: este componente tiende a ser menos efectivo que el anterior.

La gestion por excepcion puede ser activa, cuando el lider monitorea los desvios o
cambios que puede haber sobre los resultados estandares que se esperan e intenta
tomar las acciones correctivas necesarias; 0 pasiva que es cuando simplemente el
lider espera que los acontecimientos sucedan, espera justamente pasivamente y
luego corrige y toma acciones en el caso de ser necesarias.

Liderazgo Laissez-Faire: resulta el menos efectivo, dado que es justamente la

ausencia de liderazgo. No hay acciones, pero tampoco toma de decisiones, las
responsabilidades inherentes al lider son ignoradas.

Finalmente, lo que propone este modelo es una conjuncion entre el liderazgo
transformacional y transaccional, cada componente puede ser funcional dependiendo
el contexto en el que es utilizado. Puede, entonces, ser asociado a los enfoques antes
tratados y encontrar la relacién con la definicion de liderazgo como también con el
momento del ciclo de vida de la empresa y por ende formacion de su cultura.

Bass y Riggio (Bass y Riggio, 2006.), dedican en su obra un capitulo al liderazgo
transformacional en mujeres y hombres. Describen como en las organizaciones los
hombres a lo largo del tiempo han ocupado mayor cantidad de puestos de alto
liderazgo por tener caracteristicas propias del liderazgo transaccional y como las
mujeres, en algunos casos de manera forzada, han tenido que asimilar sus conductas
a este modelo de liderazgo para poder llegar y ocupar estos puestos. Sin embargo, el
liderazgo femenino es asociado mas al liderazgo transformacional; la mujer tiende a
ser mas democratica en sus decisiones, como también a estar mas orientadas a las
relaciones.

De acuerdo con estos modelos se puede establecer que las competencias de
liderazgo deberian estar mas orientadas a un liderazgo transformacional, en aquel que

motive y empodere a los equipos de trabajo a elaborar expectativas por encima de los
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estandares esperados; sera lider aquel que logre el desarrollo de estas competencias
y pueda posicionarse como modelo a seguir a través de la validacion de sus
colaboradores dentro de la cultura organizacional. A continuacién, este trabajo
comparte algunos estudios que ponen en evidencia que las mujeres poseen muchas
de estas caracteristicas pero que, ademas, tener entre la ndmina de directores o
lideres a personas de género femenino genera beneficios para las organizaciones.
Por ejemplo, de acuerdo con el informe de Delivering Through Diversity — January
2018 de McKinsey&Company (Dixon-Fyle, Hunt, Prince y Yee, 2018.), se puede
encontrar una relacion entre la diversidad de género, y la rentabilidad y generacion de
valor. En el 2017 encontraron que aquellas empresas que poseen en sus directorios
mujeres tienen 21% mas de probabilidad de superar el EBIT (earnings before interest
and taxes) de la industria, pero también poseen un 27% mas de probabilidad de crear
valor para la empresa en el largo plazo medido en beneficio econémico (economic
profit margin).

También el Informe sobre género en los directorios de las empresas bajo el régimen
de oferta publica elaborado en el afio 2017 por la Comisién Nacional de Valores de la
Republica Argentina (CNV) expresa que en aquellas empresas que cuenten con un
minimo de tres mujeres en su directorio presentan un mayor rendimiento financiero:
“Las empresas con al menos tres mujeres en sus directorios experimentan mayores
retornos para los accionistas y mejor retorno del capital. De acuerdo con un estudio
del afio 2007, las 25 empresas con mayor representacion financiera de las Fortune
500 arrojan resultados sustancialmente superiores” (Comision Nacional de Valores de
Argentina, 2017).

Este mismo informe, como asi también el articulo 4 ventajas que convierten a las
mujeres en las mejores lideres (Forbes Staff, 2015) publicado el 28 de mayo de 2015
por la revista online Forbes México hacen mencién que las mujeres lideres se
caracterizan por poner mayor foco en el riesgo dando solucién a las preocupaciones

de los stakeholders?. Otras cualidades son la mayor asertividad y habilidad de

2 Stakeholders. Son aquellas partes interesadas en la toma de decisiones de una organizacién, por
ejemplo: accionistas, empleados, clientes, entre otros.
13



simultaneidad (término también conocido como multitasking®), capacidad de trabajar
en equipo. Todas estas facultades han sido sustentadas por diversos estudios
vinculados a la neurociencia. Por ejemplo, el autor Fernando A. D’Alessio (2017) en
su libro Liderazgo y Atributos gerenciales: una vision global y estratégica, tiene un
apartado especifico denominado Neuroliderazgo Masculino y Femenino en el que
menciona: “lllie y Cardoza (2013) explicaron que el estilo de liderazgo femenino
proporciona al ambiente laboral un clima con mayor empatia y niveles de estrés, un
mayor trabajo en equipo y el aprovechamiento de oportunidades” (D alessio, 2017).
Otro ejemplo es la publicacién realizada en la pagina web del diario ABC de Espafia
el 13 de Diciembre de 2013 haciendo referencia a un estudio de la Proceedings of the
National Academy of the United States of America of Sciences (PNAS) en el que se
hace referencia al multitasking: “Es mas probable que los hombres sean mejores a la
hora de realizar tareas simples, como montar en bicicleta, o en orientacion espacial,
mientras que las mujeres en promedio son mejores en memoria y habilidades sociales,
lo que les confiere cierta ventaja a la hora de hacer varias tareas a la vez o encontrar
soluciones para desarrollar en grupo”. (Quijada, 2013)

Por lo tanto, resulta sumamente contemporaneo y alineado el objetivo de este trabajo,
en el cual se busca aumentar el numero de lideres mujeres para balancear la
estructura empresarial, y queda evidenciado el por qué es necesario que se encuentre

en la agenda de las organizaciones como una prioridad.

C. EL TECHO DE CRISTAL Y OTRAS BARRERAS

En el punto anterior se ahondd sobre el concepto de liderazgo y cuales eran las
cualidades propias de las mujeres para asumir roles de tal indole. Ahora bien, este
trabajo busca también analizar brevemente cuales son las barreras que existen para
gue las mujeres accedan a puestos de mayor jerarquia.

Un concepto bastante frecuente es el conocido Techo de Cristal. La profesora de la
Universidad de Ciencias Empresariales y Sociales (UCES), Mabel Burin lo define de

la siguiente manera (2003):

8 Multitasking: término mayormente utilizado para referirse la habilidad de hacer varias tareas o
actividades al mismo tiempo, por ejemplo, responder una llamada y escribir un correo electrénico al
mismo tiempo.
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“[...] las mujeres de sectores medios urbanos, que habian iniciado sus carreras
laborales siendo muchachas veinteafieras, al llegar a la mediana edad se encontraban
con el llamado Techo de Cristal.

El Techo de Cristal es una superficie superior invisible en la carrera laboral de las
mujeres, que les impide seguir avanzando. Es un obstaculo que en determinado
momento de la carrera comienza a detenerla, coincidiendo generalmente con la
mediana edad. Se encuentran con un tope que no pueden superar. Y decimos que es
de cristal porque esa superficie es invisible, o sea que no hay leyes, no hay cédigos
gue digan que las mujeres no pueden ascender mas alla de determinados niveles. Sin
embargo, cuando ustedes examinan la carrera laboral de una mujer de mediana edad,
se encuentran en los intersticios que forma esa carrera laboral con que por alli se
filtran algunas situaciones que les ocurren especificamente a las mujeres, como por
ejemplo la crianza de los nifios pequefios. Esto les pone un techo en su carrera,
ademas de que existen factores propios de las organizaciones laborales que son de
predominio masculino y que organizan lo que se llama cultura organizacional, culturas
laborales tipicamente definidas desde el predominio masculino. Para las mujeres esto
significa estar en situacion de inferioridad para poder ascender.” (Burin, 2013)
Entonces, las mujeres encuentran en el transcurso de sus carreras profesionales
diversos obstaculos, pero evidentemente uno que resulta significativo es la maternidad
y el cuidado de los nifios en el hogar. De acuerdo con lo publicado por la escritora
Mercedes D’Alessandro (2017) en el diario La Nacién con fecha 10 de mayo 2017:
“Los obstaculos para acceder a la cupula son varios, pero el que sefiala la mayoria es
la maternidad. Desde Ivanka Trump hasta Sheryl Sandberg (COO de Facebook), las
empresarias acuerdan que es el momento en que la mayoria interrumpe su evolucion
laboral. Las madres toman (cuando pueden) horarios o empleos mas flexibles y
priorizan actividades familiares. Aun cuando pudieran contar con un ejército de nifieras
o empleadas, la presion y el mandato social juegan un rol importante. A los varones
dificilmente se los cuestione por dejar la casa un fin de semana por un viaje laboral,
no pasa igual con ellas.” (D’Alessandro, 2017.)

Durante muchos afos las empresas organizaron sus organigramas y cuadros de
mando pensando en lideres de género masculino, y confeccionando los planes de

carrera para sus colaboradores en base a las necesidades de los hombres y dejando
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de lado aquellas aspiraciones que podian tener las mujeres respecto a ocupar puestos
de alto liderazgo. Una de las barreras principales que hoy deben enfrentar las
profesionales mujeres es justamente romper con este paradigma de culturas
empresariales en donde el hombre era Unicamente el que podia guiar una
organizaciéon. Pero también se suman otro tipo de barreras como aquellas
relacionadas con los mandatos sociales y el rol que ocupa la mujer dentro de la
sociedad y la conformacion de sus hogares y familias. Por ejemplo, en organizaciones
multinacionales el estilo gerencial caracteristico se asocia con una disponibilidad 24/7
gue se contrapone con las limitaciones establecidas por las mujeres a causa de las
obligaciones familiares.

La profesora Burin (2003) como parte de sus conclusiones enuncia en su trabajo: “Es
probable que las actuales condiciones de trabajo contribuyan a este posicionamiento
subjetivo, dado que la mayoria de las organizaciones laborales estan disefiadas
dentro de un universo de trabajo tipicamente masculino y no contemplan las
necesidades especificas de las mujeres en tanto trabajadoras; por ejemplo contar con
horarios flexibles, con la media jornada de trabajo que parecerian ser condiciones
laborales méas acordes con la crianza de los nifios pequefios. Estos trabajos de
horarios flexibles o de media jornada son los de mas baja calificacion, mal pagados y
sin perspectiva de futuro.” (Burin, 2003)

Por lo tanto, las empresas estan obligadas a desarrollar planes que disminuyan vy
rompan estos preconceptos colaborando a la igualdad de oportunidades y
acompafando a la mujer en esta nueva etapa de posicionamiento como lideres
organizacionales. A continuacion, se desarrollan conceptos desde la teoria que
colaboren a la formacion de politicas y acciones de recursos humamos que
proporcionen la base para la construccion de un modelo que ayude a eliminar las
barreras vigentes en las organizaciones y ademas fomentar y generar igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres para alcanzar puestos de alto liderazgo.

D. DESARROLLAR, POTENCIAR Y RETENER EL TALENTO
Es vital para la comprension del propdsito de este trabajo definir el concepto de
desarrollo y aquello que se entiende por potenciar y retener el talento, dentro de las

organizaciones.
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Para definir correctamente la primera idea, se toma como punto de partida la diferencia
entre capacitacion y desarrollo que hace Andrés Hatum (2009): “El desarrollo no debe
confundirse con la simple capacitacion. Esta se ocupa solamente del corto plazo y de
la tarea que los colaboradores tengan en un momento determinado. El desarrollo, en
cambio, tiene una mirada de mas largo alcance y esta focalizado en lograr que la gente
pueda, en el futuro, encarar tareas mas complejas.” (Hatum, 2009).

El autor establece que el desarrollo y crecimiento individual de los colaboradores,
fomentando sus talentos y habilidades generan fortalezas que luego los convierten en
posibles empleados de alto potencial para la organizacion. En el caso de puestos
directivos son necesarias habilidades personales para liderar, poder manejar
cuestiones del tipo politicas, tener pensamiento estratégico para enfrentar situaciones
desafiantes, habilidades comunicacionales de tal manera de poder generar un efecto
positivo en los otros; todas estas y otras competencias van a ser adquiridas y/o
desarrolladas a través de la experiencia y especificamente por aquellas del tipo on the
job, entendiendo por esto la ejecucion real de tareas y desafios.

Ahora bien, cuando se menciona “potenciar el talento”, y continuando con el mismo
enfoque se debe interpretar: “El talento no es, entonces, exclusividad de los altos
potenciales, que por supuesto hay que cuidar y tener en cuenta. El talento se
encuentra en toda la organizacion, tanto en los directivos, ejecutivos, como mandos
medios y empleados. Hay que saber dénde estd el talento y como hacer para
potenciarlo.” (Hatum, 2009).

Por ende, en este trabajo el talento podemos identificarlo en aquellos perfiles
femeninos que deben ser potenciados para que alcancen puestos de alto liderazgo y
asi generar un nuevo valor agregado para la empresa. La organizacion debera poner
foco en gestionar ese talento reconociendo las habilidades y fortalezas de las mujeres.
Pero no solo se trata de desarrollar y potenciar el talento de las mujeres sino también
retenerlo, es decir, para aquellas mujeres que se encuentren inmersas en la
organizacion lograr que deseen permanecer en la misma y sigan eligiéndola como

lugar de trabajo.
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La retencion de directivos puede lograrse a través de diversos métodos como por
ejemplo retention bonus* y stock options®, ambos del tipo monetario. Sin embargo,
puede lograrse también a través de otras politicas empresariales como pueden ser, la
flexibilidad, planes de retiro, planes de salud entre otros. (Hatum, 2009)

Uno de los objetivos de este trabajo es implementar una metodologia de retencion
pensada para mujeres, que elimine o disminuya alguna de las barreras que hoy estan
presentes en las organizaciones cuando se quiere pensar en su desarrollo de carrera.
Entonces resultara conveniente optar por un método mas alineado a los Ultimos
mencionados, del tipo quizds no monetario, en lugar de los primeros.

Ahora bien, la implementacién de nuevas politicas o acciones de recursos humanos
no pueden ejecutarse sin antes entender la cultura organizacional como también
comprender cuales son los factores que tienen impacto en la gestiébn de un cambio
organizacional; por este motivo en el siguiente punto se realiza una aproximacion a

estos conceptos.

E. CULTURA Y CAMBIO ORGANIZACIONAL

La cultura corporativa es el conjunto de comportamientos, normas e incluso la filosofia
con la que actian los individuos del ente. Estas pueden estar establecidas
formalmente, pero muchas veces no lo estan, sino que estan implicitas en el hacer y
actuar de cada uno de los colaboradores.

Entonces la cultura no solo viene construida por los conceptos sefialados en el parrafo
anterior sino también por las “[...]presunciones basicas y creencias que comparten los
miembros de una empresa, las cuales operan inconscientemente y definen en tanto
que interpretacion basica la visiobn que la empresa tiene de si misma y su entorno.”
(Schein, 1988).

Por lo tanto, quedan establecidos tres niveles en la cultura organizacional:

Nivel 1 — Producciones: es aquel visible, es decir el que viene dado por el entorno

fisico y social. “Este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnolégica del

4 Retention Bonus: consiste en un bono que se paga a empleados que aportan mucho a la organizacion
y es necesario retenerlos.
5 Stock Options: herramienta dentro de los paquetes de compensacion total que permite reconocer a la
persona a través de la cesiébn de acciones de la empresa, o también bonificaciones o precios
preferenciales para la compra. Es utilizada para generar compromiso en los empleados.
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grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones artisticas y la conducta
expresa de sus miembros” (Schein, 1988).

Nivel 2 — Valores: los valores de cada individuo de la organizacion jugaran un rol

dominante en este nivel. La conjuncién de ellos determinara los valores de los equipos,
y por ende de la organizacién. Cuando un colaborador actia de determinada forma a
un problemay el grupo admite ese proceder como valido, entonces este se transforma
en un valor para todo el conjunto. Es decir, en este nivel hay un mayor grado de
consciencia que en el nivel de presunciones bésicas.

Nivel 3 — Presunciones subyacentes basicas: son aquellas cuestiones que vienen

dadas por sentadas tanto en el hacer como decir de los colaboradores, es decir que
estan inmersas en el inconsciente de los individuos, que quedan establecidas por la
naturaleza de los vinculos y la actividad diaria. (Schein, 1988).

Ahora bien, para complementar el concepto de cultura organizacional, se toma
también el enfoque que realizan cuando hablan de “cultura vigorosa” (Deal y Kennedy,
1985), interpretando la misma como aquel patron comun que surge del pensamiento,
actos, habla y artefactos que son transmitidas de generacién en generacién, y que
principalmente une a los individuos permitiendo dar un sentido y propdsito a su trabajo.
Entonces, la cultura vigorosa crea un lazo entre la empresa y sus colaboradores,
generando un sentido de pertenencia y asi consecuentemente, originando mejores
resultados; es decir una cultura vigorosa impulsa la compafia.

Las empresas que quieran desarrollar este tipo de cultura deben establecer
caracteristicas que facilitardn alto rendimiento en su organizacion: una filosofia
ampliamente compartida, esto significa que aquellas creencias y premisas que para
la compafiia son fundamentales deben exponerse e ilustrarse en frases o lemas que
sean publicos y conocidos por todos los integrantes de la organizacion; importancia
del elemento humano, todos son iguales en la organizacion, sin importar jerarquia o
rol, se mantiene el respeto por la persona dejando de lado cualquier tipo de nivel; los
héroes, son los modelos a seguir, y el principal héroe debe ser el lider de la
organizacién, quien debe hacerse presente y lograr empatia con sus empleados, por
mas grande que sea la empresa, las personas deben conocerlo; ritual y ceremonia,

son aquellas acciones y/o comunicaciones que dan sentido de pertenencia a los
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colaboradores, son los actos de los cuales se enorgullece el personal de la compainiia.
(Deal y Kennedy, 1985)

Adicionalmente, estas culturas deben estar formadas por cinco elementos vinculados
a las caracteristicas antes enunciadas: contexto del negocio, donde opera la
empresa y las actividades que desarrolla; valores, son las creencias y conceptos
basicos en los cuales deben basarse y respetar el actuar de los empleados; héroes,
son aquellos individuos en los cuales se personifica la cultura de empresa, rituales y
ceremonias, son el accionar cotidiano, y muestra a las personas como se espera que
actuen; y red cultural, no es otra cosa que el medio de comunicacion informal de la
organizacién. (Deal y Kennedy, 1985)

Por lo tanto, la cultura organizacional emerge de los grupos de personas, la forma en
que ellas se comportan en ese contexto especifico, extendiéndose a toda la empresa
y es lo que permite alcanzar la mision, objetivos y desarrollar la estrategia definida.
Es fundamental, entonces, el rol de los lideres dado que seran los responsables de
transmitir y actuar en coherencia con la cultura de la compaifiia; tienen el compromiso
de hacer llegar a toda la organizacion los pilares conforme a los cuales deben
comportarse, pero fundamentalmente en los que deben creer y hacer propios de su
actuar.

De acuerdo con el informe de Getting to Equal 2018 (Shook y Sweet, 2018), la cultura
organizacional puede también ser uno de los factores que posterguen el progreso de
las mujeres. En este informen, se han establecido catorce “drivers culturales” que
pueden actuar de manera positiva en la cultura de una compafia, generando asi un
contexto propenso para incrementar las posibilidades para que las mujeres crezcan
en posiciones de liderazgo.

Y por otro lado este informe pone foco en quienes dirigen las organizaciones y el
mensaje que transmiten: “La cultura se establece desde arriba, de manera que, si las
mujeres han de crecer, la igualdad de género debe ser una prioridad estratégica para
el CEO vy los directivos.” (Shook y Sweet, 2018).

Hasta aqui se ha expuesto lo que se entiende por el concepto de cultura en el marco
de la organizacion y el alcance de la misma; pero también es necesario analizar
aguellos factores internos y externos que tienen relevancia en las corporaciones

dando origen a cambios organizacionales. Estos ultimos, tienen una vinculacion
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directa con la cultura, un cambio y/o transformaciéon no sera exitoso si no puede

apalancarse y sostenerse en esta.

El siglo XX ha planteado para las organizaciones el desafio de vivir en un contexto de

cambio continuo, no solo dado por el avance tecnoldgico sino también por las

trasformaciones econdémicas, sociales, incluso geogréficas. Esto ha generado que las

empresas se vean obligadas a adaptarse de manera rapida y proactiva para no perder

su lugar en el mercado.

Entonces un cambio organizacional requiere segun Beckhard (1988) tres estados:

“definir el estado futuro, evaluar el presente y administrar la transicion” (Beckhard,

1988). Sin embargo, antes de poder establecer y desarrollar cada uno de estos

estados, el autor plantea que es necesario definir la necesidad de cambio, “esto

significa localizar y evaluar las fuentes de presion para cambiar la situacion actual’

(Beckhard, 1988), es decir se debe encontrar el origen de este cambio como punto de

partida. Luego, pueden ser establecidas cada una de las etapas mencionadas al

comienzo de este parrafo:

- Establecer metas y definir a donde la empresa quiere llegar con la implementacion
del cambio (estado futuro)

- Diagnosticar la situacion presente respecto hacia donde la organizacion quiere
dirigirse.

- Definir cudl sera el estado de transicion, es decir las actividades necesarias para
alcanzar el estado futuro.

- Desarrollo de estrategias y acciones para llevar a cabo ese estado de transicion.

Otro autor que desarrolla una teoria sobre cambios y/o transformaciones

organizacionales para que resulten exitosas es John P. Kotter (1997) en su trabajo

Teoria de los ocho pasos para la gestion del cambio. En este caso, basado en la

experiencia, el autor desarrolla ocho pasos que permiten evitar los errores por los

cuales suelen fracasar los planes de cambios. A continuacion, se desarrolla

brevemente cada una de las etapas:

l. Infundir el sentido de premura

Para que el cambio sea efectivo la organizacién debe desearlo y buscarlo; debe

identificar la necesidad de convertirlo en una realidad.
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Esta etapa puede vincularse con aquella esbozada por Beckhard (1988), surge como
un requisito definir la necesidad del cambio, entender el origen de este y que la
organizacion lo haga propio y lo desee.

Il. Crear una coalicion conductora.

Para efectivizar el cambio y que este sea fructifero es fundamental contar con
colaboradores dentro de la organizacion que se comprometan y fomenten el mismo.
Manifiesta el autor (Kotter, 1997) en su libro: “No hay un solo individuo, ni siquiera un
presidente ejecutivo con facultades de monarca, que sea capaz de desarrollar la vision
correcta, transmitirla a grandes numeros de personas, eliminar todos los obstaculos
clave, generar triunfos a corto plazo, dirigir y administrar docenas de proyectos de
cambio, y arraigar profundamente los nuevos enfoques en la cultura de la
organizacion.” (Kotter, 1997)

Por lo tanto, es importante encontrar y generar un equipo de trabajo que motive la
transformaciéon y que puedan ser establecidos como aliados y puntos de referencia
para el resto de la organizacion.

Il. Desarrollo de una vision y una estrategia.

Es importante tener claridad hacia donde se dirige la organizacion y cual es el objetivo
gue se quiere alcanzar para lograr el compromiso de los colaboradores.

La organizacion debe poseer entonces una visién que recuerde en forma constante
por que las personas estan tratando de llegar a esta meta.

Ahora bien, también es importante sefalar lo esencial de poseer una vision efectiva
para que luego, como consecuencia, la elaboracién de la estrategia se convierta en el
plan o el cdmo se va a alcanzar esa vision.

IV.  Comunicar la vision de cambio.

Si la organizacion desea un cambio, entonces la vision debe ser comunicada; solo
sera posible alcanzarlo si todos los involucrados comprenden hacia donde deben
dirigirse, como y cuando.

Es muy frecuente que en esta etapa las empresas fracasen producto de no comunicar
lo suficiente, con la frecuencia necesaria, 0 incluso que existan mensajes

inconsistentes con los hechos.
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En conclusion, este se vuelve uno de los pasos mas relevantes del programay el cual

debe ser planificado correctamente, ponderando cada uno de los interrogantes y

encontrando los canales pertinentes para cada una de las etapas.

V. Facultar a los empleados el poder para emprender acciones de amplio
alcance.

El objetivo de esta etapa es capacitar y ofrecer las herramientas necesarias a la gente

para poder eliminar las diversas barreras que puedan presentarse durante el proceso

de transformacion.

Frecuentemente aparecen resistencias u impedimentos por parte de las personas y

segun el modelo de Kotter (1997) es necesario eliminar estos obstaculos como asi

también reconocer los logros y esfuerzos por alcanzar la vision.

VI.  Generar logros a corto plazo.

En los proyectos de cambio a largo plazo es requisito indispensable establecer metas

a corto plazo que aseguren el éxito y resultados positivos. La consecuciéon de logros

suele tener un efecto dinamizador en las personas motivandolas a alcanzar nuevos

objetivos mas desafiantes.

VIl. Consolidar las ganancias y generar mas cambios.

Es importante que a medida que se alcancen objetivos del plan, exista una etapa de

seguimiento para verificar el sostenimiento de estos en el tiempo, como asi también

se efectlen correcciones en el caso de ser necesarios.

A partir del logro y la obtencion de beneficios quienes conformasen la coalicién

conductora obtendran mayor credibilidad y esto como resultado permitira emprender

mayores desafios que conduzcan al objetivo general, como asi también mayor ayuda

y colaboracién de otros.

VIIl.  Arraigar los nuevos enfoques en la cultura

La transformacion debe estar sustentada e incorporada en los valores y cultura de la

compaifia. Cuando la cultura organizacional no es compatible con el cambio que se

esta planteando seguramente sera un camino de regresion y no de progresion. Si bien

no resulta imposible, sera una tarea mucho mas compleja.

Por ende, es importante todo el trabajo de analisis previo a una transformacién para

asegurar que la cultura corporativa esta preparada y sea compatible con lo que se

plantea como objetivo.
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5. ENFOOQUE METODOLOGICO

En funcion del objetivo general propuesto, se ha seleccionado una metodologia mixta.

Se realiza un analisis cualitativo respecto de la bibliografia recolectada como de las
particularidades de la empresa y un analisis cuantitativo y cualitativo con el fin de
confeccionar las acciones y politicas a desarrollar en el plan que cumpla con los
objetivos particulares, contemplando diferentes variables influyentes en la ejecucion
de este (competencias de liderazgo, cultura empresarial, retencion de talento).

En lo que respecta a las fuentes de informacion, este trabajo cuenta con fuentes
primarias y los instrumentos de recoleccion seran:

- Revisién de bibliografia acorde.

- Revision de estudios e informes publicado por entidades privadas - Estudios sociales
y empresariales de IDEA: Igualdad de oportunidades para la mujer en la empresa, afio
2016; Informe sobre género en los directorios de las empresas bajo el régimen de
oferta publica elaborado por la Comision Nacional de Valores de Argentina; Informe
Cuando las mujeres crecen todos crecemos. Getting to Equal 2018: Creando una
cultura donde todos prosperen elaborado por la empresa Accenture.

- Revision de documentacion de la empresa Imagine.

- Encuesta a veinticuatro mujeres de la organizacion que en el afio 2019 ocupan
puestos de mandos medios en la empresa Imagine.

El disefio metodoldgico para utilizar sera de tipo descriptivo, a través del andlisis de la
bibliografia, el estudio de la empresa (cultura, modelo de gestion de desempefio, plan
de beneficios corporativos) y el andlisis de las oportunidades y amenazas que
presenta el contexto (FODA) que permite definir los objetivos particulares de este plan.
El tipo de disefio explicativo sera utilizado para hacer la propuesta de acciones
concretas.

El enfoque del estudio serd cuantitativo y cualitativo dado que el andlisis de la

informacion como resultado de la encuesta provee de ambas posibilidades.

6. LA EMPRESA Y SU CONTEXTO

A. LA EMPRESA EN EL 2018.
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Imagine es una empresa multinacional de origen estadounidense fundada en el afio
2001. Sin embargo, sus origenes se remontan al afio 1913 donde sus negocios podian
diferenciarse principalmente en dos: la auditoria y consultoria. Luego de muchos afos
por diversas causas los negocios se dividieron dando origen a lo que hoy se conoce
como Imagine.

El negocio actual de la compaifiia se divide en cinco categorias:

Estrategia: brindan a los clientes soluciones estratégicas de negocio, tecnologia
u operacional creando valor, nuevos negocios y modelos operacionales para que
puedan sobrevivir en el mercado, pero también prosperar en lo nuevo y
desconocido.

- Consultoria: los consultores ayudan a sus clientes, no solo a cambiar, sino a
transformar sus negocios siendo disruptivos mediante el uso de la tecnologia y la
innovacion para liderar en el futuro.

- Digital: en esta parte del negocio se brinda un servicio a los clientes para
convertirse en empresas totalmente digitales, no solo pensando en ser digitales
sino en serlos con hechos reales.

- Tecnologia: impulsan la transformacién del negocio de sus clientes aplicando
tecnologias innovadoras.

- Operaciones: en esta parte asesoran a sus clientes para transformar sus
operaciones y obtener informacion mas adecuada, donde, cuando y cémo la
necesiten.

La compafiia posee oficinas y operaciones en 200 ciudades en 25 paises con casi

500.000 empleados a través del mundo. En Argentina, se distribuye en tres ciudades:

Buenos Aires, La Plata y Rosario, con 9.000 empleados en total. De este total, el 53%

son hombres mientras que el 47% son mujeres, cuando se analiza el mismo parametro

en lideres solo el 37% de los roles estan ocupados por mujeres (véase Anexo 1).

B. CULTURA ORGANIZACIONAL

Dada la magnitud de la organizacion, para poder mantener una cultura organizacional

uniforme define seis valores fundamentales (véase Anexo 2) a partir de los cuales se
estructuran sus estrategias y politicas:
- Clientes: desarrollar y agregar valor en los clientes para potenciar a los mismos a

traves de relaciones estables y transparentes.
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- Empleados: desarrollar, retener y atraer el mejor talento en un entorno de
cooperacion, trabajo en equipo y comparierismo.

- Etica: todas las actividades y personas se deben llevar a cabo cumpliendo con la
honestidad, y manifestando coherencia entre las palabras y los actos.

- Respeto: se da valor a la diversidad y al respeto por la misma, en un entorno de
igualdad y confianza para que cualquiera que quiebre este valor pueda ser
denunciado libremente.

- Sustentabilidad: la empresa muestra un gran compromiso y responsabilidad con
sus acciones y el impacto que puedan tener en la comunidad y el medio ambiente.

- Conexion: através de las diferentes locaciones cree en el poder de las relaciones
y comunicaciones colaborativas ofreciendo un servicio de calidad a cada instante
para sus clientes.

C. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Alineado a la cultura y valores organizacionales, la empresa cuenta con un programa

de Role Model que establece cinco categorias de acciones en las cuales sus lideres
deben apalancarse para desarrollar su liderazgo (véase Anexo 3).

De esta forma, la compafia hace de publico conocimiento para toda la organizacion,
como espera que sus lideres actien y como, quienes aspiran a estos roles, deberian
ejecutarlos para lograr ser modelos que seguir.

Innovar: apela a los lideres a buscar nuevas formas de trabajo, a ser creativos y salir
de lo convencional, buscando nuevas soluciones mas eficientes y reconociendo
aguellos colaboradores que apliqguen esta caracteristica en sus acciones.

Inspirar: en esta categoria se solicita a los lideres que a través de diferentes
metodologias como el storytelling® desafien el status quo’. Esta competencia es
fundamental en la organizacion para alcanzar resultados exponenciales no solo con
los clientes sino también con los equipos de trabajo ofreciendo puntos de vistas
constructivos respecto de lo que hacen.

Colaborar: este concepto esta orientado a que las personas que lideran la

organizacién deben conocer y potenciar las fortalezas de sus colaboradores

6 Storytelling: técnica que consiste en relatar una historia, que genere alto impacto en la audiencia de
tal forma de conectar con las personas y que recuerden un hecho a través de la anécdota.
7 Status quo: se utiliza este término para hacer mencién de aquel estado en el que un individuo se
siente satisfecho y comodo.
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generando equipos de trabajo diversos que puedan complementarse y asi generar
mayores resultados; generar cooperacion y pedido proactivos de ayuda.

Ejecutar: los lideres deben tener fuertes puntos de vistas y estar seguros de las
acciones a realizar, pero deben experimentar, explorar y adaptarse rapidamente al
cambio; es necesario que en los cambios observen oportunidades y tomen decisiones
asertivas.

Individualizar: se espera que el liderazgo de la compafiia promueva un clima laboral
donde las personas sean su principal recurso, es decir donde las personas puedan
dar lo mejor de si todos los dias. Por lo tanto, para la consecucion de esto, es
necesario conectar con los colaboradores, entender qué les sucede y necesitan.

D. GESTION DEL DESEMPENO

Continuando con la misma estructura y de forma tal que todos los aspectos de la

organizacién queden alineados, la empresa Imagine cuenta con una herramienta de
gestion del desempefio denominada “Gestionando tu performance”. El mismo consta
de cuatro instancias principales desde el ingreso del colaborador a la empresa. (véase
Anexo 4).

Cuando una persona ingresa a la compairiia inmediatamente tiene asignado un asesor
de carrera. El rol de esta persona es fundamental para acompafiar al colaborador en
el progreso de su performance como asi también en su desarrollo. El rol de asesor de
carrera suele ser ocupado o bien por el supervisor directo o por el gerente del area.
Luego en una segunda instancia el empleado accede a un cuestionario online en
donde a través de una serie de preguntas se identifican diez fortalezas principales
dividas en cuatro categorias principales (véase Anexo 5):

Ejecucion: las personas con fortalezas en esta categoria saben cédmo hacer que las
cosas sucedan.

Influencia: los individuos con fortalezas en este apartado saben hacerse
responsables, se caracterizan por hacerse oir y que el resto los escuche.
Relaciones: quienes posean este tipo de cualidades dominan el desarrollo de
relaciones solidas, el trabajo en equipo.

Estrategia: aquellos con habilidades en esta categoria tienen la capacidad de analizar

y asimilar informacion para la toma de decisiones estratégicas.
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Estas fortalezas son caracteristicas de personalidad que permiten reconocer aquellas
habilidades en las que se destaca una persona. Por lo tanto, el programa tiene como
objetivo que el individuo y la organizacion colaboren y trabajen para potenciar esas
fortalezas logrando resultados exponenciales, a diferencia de otros métodos que
buscan desarrollar aguellas habilidades que la persona no tiene o quizas, no son
significativas en su personalidad.

En el siguiente eslabdén cada colaborador en conjunto con su supervisor y asesor de
carrera definen las prioridades a trabajar. Estas prioridades son flexibles, abiertas,
cambiantes; si bien poseen una fecha de cumplimiento la misma puede ser modificada
frente al contexto o necesidades que se susciten. Adicionalmente estan alineadas con
los objetivos por equipo, asi como también a la misién de la empresa; la organizacion
busca con este proceso que cada integrante de la organizacion pueda aportar al
cumplimiento de la mision y objetivos, sin perder de vista aquellos aspectos en los que
se destaca.

A partir de la definicion de estas, todos tienen transparencia y claridad hacia donde se
dirigen y el motivo.

Por ultimo, pero no de menos importancia, es la instancia de revisibn de estas
prioridades. Tanto el colaborador, supervisor y/o asesor de carrera pueden fijar
reuniones, en cualquier momento, para comprender el avance sobre las prioridades,
siendo el momento para obtener retroalimentacion de las ya existentes, redefinirlas,
cambiarlas, cerrarlas en el caso que estén alcanzadas, o incluso establecer nuevas.
El colaborador podra también hacer una autoevaluacion y documentarla para
manifestar como se siente respecto de su desarrollo de carrera, cuales son sus
expectativas, que necesidades o dificultades encuentra en el camino para alcanzarlas,
0 para seguir creciendo dentro de la organizacion.

Entonces, este modelo tiene como finalidad que cada persona pueda gestionar su
carrera, avance y crecimiento, contando siempre con el soporte de un asesor de
carrera, pero en donde el colaborador sea el protagonista de su propia historia, y
pueda elegir y comunicar el rumbo y orientaciéon que quiere para si mismo.

E. BENEFICIOS CORPORATIVOS
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La empresa cuenta con un programa de beneficios corporativos que son parte del plan
de compensacion total y que juegan un rol protagonista en la retencion y por ende en
la generacion de compromiso de los colaboradores. Algunos de ellos son:

- Un dia de trabajo remoto por semana a partir de los seis meses de antigliedad del
empleado, y dos veces por semana a partir del primer afio de antigiiedad.

- Una tarjeta de almuerzo corporativa para los dias en que los empleados concurren
a la oficina.

- Bonos por graduacién y casamiento.

- Pase libre de gimnasio con una cadena especifica de gimnasios en cada ciudad en
donde la empresa posee oficinas.

- Cobertura privada médica para el empleado y su grupo familiar primario, adicional a
la obra social.

- Descuentos con entidades educativas privadas para cursos, maestrias y/o

posgrados.

7. ANALISIS FODA

El analisis FODA es una herramienta de estrategia que permite analizar la situacion

actual de un objeto de estudio, en este caso la empresa Imagine, elaborando a partir
de factores internos y externos al objeto, un diagnéstico para identificar: fortalezas que
deben ser potenciadas en las oportunidades que le ofrezca el contexto externo, y
debilidades que es necesario transformar y por dltimo amenazas que deben
minimizarse para que el impacto no sea significativo en la organizacién. El resultado
de este instrumento estratégico colabora a la toma de decisiones respecto de objetivos

planteados.
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llustraciéon 1 - FODA de Imagine

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Herramientas de comunicacién flexibles: redes sociales, pagina Reputacion y solidez en el mercado como empresa vanguardista en
web, portales internos. politicas de recursos humanos.

Gestion y evaluacion de desempefio por competencias.

Nuevas generaciones en el mercado gue otorgan una significativa
valoracion a los beneficios como parte de la compensacion total, y
que dan importancia al balance de vida personal-laboral.

Fuerte cultura de cambio: empresa que se destaca por la
continuidad de cambios afio tras afio.

Nuevas formas de capacitacion y desarrollo: internet introduce
nuevas modalidades como los curses y entrenamientos a demanda,
de forma virtual y sin necesidad que sea presencial.

Planes de capacitacion y desarrollo para los colaboradores 100%
actualizados.

Equipos de frabajo multiculturales y multidisciplinarios.

) ) Nuevas metodologias de desarrollo y comunicacion: storyfelling,
Practicas de trabajo remoto y virtual ya incorporados en la empresa. coaching, mentoring.

DEBEILIDADES AMENAZAS

Unidades de negocios relacionadas con tecnologia con predominio

- = Carencia de legislacion argentina que contemple un plan de
de hombres en todos los niveles de carrera 4 2 1 I i

equidad de género entre el hombre y la mujer para empresas
= Poco registro y empatia respecto de la desigualdad de privadas
oportunidades implicitas en rol de la mujer por la sociedad en la

N - = Mercado altamente competitivo: gran nimero de consultoras
comunidad masculina corporativa.

similares en el mercado.

Dificultad en la comunicacion de planes corporativos por la

. = Historia socio-economica del pais: cultura y estructura patriarcal,
numerosa cantidad de empleados

el rol protagonista del hombre en las actividades economicas

= Inestabilidad econémica del pais: ciclos permanentes de
crecimiento y decrecimiento econdmico.

8. ENCUESTA Y ANALISIS RESULTADOS

Para la elaboracion del plan y definicion de las politicas a implementar se ha realizado

una encuesta a un universo de 24 mujeres que durante el afio 2019 se han
desempefiado en posiciones de mandos medios en Imagine (véase Anexo 7). A partir
de los resultados obtenidos se han podido confeccionar algunas de las acciones
detalladas en el desarrollo del plan. Se han seleccionado los datos mas significativos
de la encuesta para exponer a continuacion:

- De las 24 mujeres encuestadas, el 71% clasificO entre seis opciones como primera
dificultad para acceder a puestos de altos liderazgos, el balance de vida personal-
laboral o la maternidad, y el 75% la puntué como segunda dificultad.

- Del total de las encuestadas, el 54% entre seis opciones le da mayor valoracion como
actividad para incrementar el networking® entre mujeres, a la organizacion de eventos

informales y recurrentes para compartir experiencias entre mujeres de la compaiia.

& Networking: en el mundo empresarial es un término utilizado para hacer referencia a los espacios y
momentos que comparten y generan los profesionales buscando sinergias o puntos de encuentros para
fortalecer las relaciones, crear y/o desarrollar oportunidades de negocio, compartir informacion, entre
otras acciones.
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- Respecto de las competencias que las mujeres creen necesarias complementar, la
mayoria seleccion6 como prioritarias el pensamiento estratégico y la comunicacion
asertiva/efectiva.

- Frente a la propuesta y opciones de beneficios que se incluyeron en la encuesta, el
58% de las 24 mujeres clasificaron como el beneficio mas valorado la extension de la
licencia por maternidad paga.

- De seis actividades propuestas para concientizar a la comunidad corporativa y
brindar herramientas respecto de la desigualdad de oportunidades de las mujeres en
ambitos laborales, 20 del total de encuestadas eligieron en el primer lugar, charlas
abiertas con referentes especializados en la materia y cursos mandatorios

presenciales, en ese orden.

9. ESTRUCTURA Y DESARROLLO DEL PLAN

A. DEFINICION DE LA NECESIDAD DE CAMBIO

La empresa Imagine queda definida como una empresa multinacional cuyas politicas

suelen implementarse al mismo tiempo en todos los paises donde posee operaciones.
Esto ha generado que su locacion en Argentina desarrolle una ventaja competitiva
respecto de sus competidores, dado que muchas de las politicas innovadoras han
llegado primero en Argentina para Imagine que para sus competidores. Muchos de
estos cambios implementados han sido vinculados a recursos humanos como los que
se desarrollan en el contexto empresarial: una cultura conformada por valores en
donde se pone foco en las personas; un programa de liderazgo que busca potenciar
a los colaboradores otorgandoles herramientas y facilidades para su desarrollo; un
modelo de gestién del desempefio que toma como protagonista al colaborador, quien
establece sus expectativas e intereses para su crecimiento; y una compensacion total
gue incluyen beneficios que fomentan la retencién y compromiso de los empleados.

En este contexto queda expuesta la necesidad de este plan de recursos humanos,
seguir generando una ventaja competitiva para Argentina a través del desarrollo de
las personas, pero en esta ocasion limitandolo a las mujeres mediante un

acompafnamiento en el desarrollo de sus carreras profesionales, brindando facilidades
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y acceso a herramientas que disminuyan la brecha de desigualdad de oportunidades
generadas por la historia, la sociedad y su naturaleza biologica.

Este plan de recursos humanos busca generar politicas y acciones aplicables en
Argentina que colaboren a incrementar el nUmero de mujeres en posiciones de alto
liderazgo y asi seguir marcando una diferencia en el mercado respecto de los
competidores.

B. ACTORES CLAVES

Recursos Humanos: son los responsables de la planificacién, ejecucién,

comunicacién y medicion de las politicas a aplicar para dar cumplimiento a la visién y
estrategia de este plan. El rol de este equipo es clave, son quienes dan forma al
proyecto, identifican la necesidad, evallan opciones y realizan la propuesta de valor
para alcanzar los resultados esperados.

CEQ?® de Argentina: es el sponsor? del proyecto. Como lider de la compaiiia tendra
un rol fundamental en la comunicacion y exposicién del proyecto, en transmitir a los
colaboradores la importancia de este y los beneficios que traera a la empresa.
Lideres de Areas en Argentina: son quienes después del CEO actuaran como red
de contencion para la comunicacion e implementacién de nuevas politicas en cada
una de las areas. Tienen un rol fundamental a la hora de ser lideres que fomenten la
igualdad de oportunidades.

Mujeres en posiciones de alto liderazgo: quienes ocupen estos puestos en la
compafia deben ser identificadas por el equipo de recursos humanos dado que
colaborardn con la implementaciéon del proyecto, haciendo llegar a otras
colaboradoras sus experiencias, y la importancia de la aplicacion de estas politicas
gue fomenten y acomparien el crecimiento y desarrollo de sus carreras.

Mujeres en posiciones de mandos medios: el equipo de recursos humanos debera
identificar a las mujeres en estos niveles, dado que son aquellas colaboradoras en las
gue se proyecta el plan de forma inmediata.

Sistema de gestion de desempeiio: es una de las herramientas existentes en la

empresa que sera fundamental para identificar los potenciales perfiles femeninos con

9 CEO: Chief Executive Officer. Es el rol de presidente ejecutivo de una organizacién o ente privado.
10 Sponsor: este término es utilizado para hacer referencia al patrocinador, es decir es la figura visible
de una accién o plan, y sera quien fomente y aliente al equipo a seguirlo.
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posibilidad de alcanzar posiciones de alto liderazgo a través de individualizar las
fortalezas de cada una y entender en que area de la organizacion pueden lograr un
desarrollo de carrera.

Redes sociales internas de la compafiia: es uno de los canales de comunicacion y
que facilita la divulgacion y promocién del plan, asi como también la evacuacion de
dudas para los colaboradores.

C. EQUIPO DE TRABAJO

El equipo de trabajo de este plan esta compuesto por: Recursos Humanos, CEO de

Argentina, lideres por negocio (estrategia, consultoria, digital, tecnologia y
operaciones), mujeres que en el 2019 ocupan puestos de alto liderazgo en la
compaifia.

D. DEFINICION DE LA VISION

La vision de este proyecto es: “Nuestro suefio es transformar la realidad de las mujeres

en Imagine para que en el aflo 2025 ser profesional no signifique relegar ningun
aspecto de sus vidas y puedan proyectarse como nuestras lideres en un contexto de
igualdad de oportunidades”.

E. ESTRATEGIA E IMPLEMENTACION DEL PLAN

Este plan de recursos humanos busca fomentar la participacion y desarrollo de la

mujer en posiciones de alto liderazgo y alcanzar que el 50% de los puestos hacia el
aflo 2025 estén a cargo de mujeres, mediante la implementacién de politicas y
acciones basadas en tres pilares que tienen una finalidad especifica en el logro del
proyecto general: networking para afianzar relaciones, pensada para seguir
desarrollando la carrera de las mujeres a través de la promocién de espacios de
interaccién y conexién con otras y otros colaboradores; potenciar y desarrollar
competencias de liderazgo, fue seleccionada para impulsar las competencias y
fortalezas del modelo de liderazgo elegido por la compafia, descubriendo e
identificando posibles futuras lideres ya presentes en la organizacion pero aun no
desarrolladas como tales; beneficios en busqueda de equidad, elaborada para
generar engagementtlen las mujeres de la empresa y asi garantizar la retencion de

perfiles femeninos con potencial dentro de la organizacion.

11 Engagement: término que en inglés significa compromiso.
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Para cada topico de este plan y en base a los resultados obtenidos de la encuesta se
han elaborado politicas y practicas a ser implementadas a partir del afilo 2020 en
diferentes etapas que se detallan en el Plan de Implementacion. Cada una de ellas,
tiene un nombre, objetivo, una breve descripcién, como se medird y evaluara, quienes
seran los actores que intervienen, a quién especificamente estara dirigida, ya que no
todas tienen la misma audiencia, la frecuencia y la duracion (véase Anexo 8).

El equipo de recursos humanos sera el responsable de evaluar de forma anual cuanto
estas acciones han colaborado al cumplimiento del objetivo general de este plan.

A continuacion, se desarrolla cada una de las actividades y el plan de implementacion.
llustracién 2 - Acciones y politicas del plan

POTENCIAR Y DESARROLLAR
COMPENTENCIAS DE
LIDERAZGO

BENEFICIOS EN BUSCA DE

NETWORKING PARA AFIANZAR

RELACIONES

EQUIDAD

+ Sesiones trimestrales cross + Sesiones mensuales de » Charlas trimestrales con

unidad de negocios y cross
locacion con lideres de la
organizacion para mujeres.
Desayunos mensuales para
mujeres por locacion

geografica con lideres

trabajo en los topicos del role
model de liderazgo
desarrollado por la empresa.

= Sistema de mentoring entre

mujeres de la compaiiia.

+ Capacitaciones trimestrales

referentes especializas/os en
la materia del rol de la mujer
en las organizaciones y
sociedad.

Un dia adicional de trabajo

remoto post maternidad y

femeninas. para desarrollar una marca hasta el ano de edad del
Creacién de un foro enfocado personal. nifio/a.
en el intercambio de » Extension de la licencia por

experiencias diarias maternidad paga a 5 meses.

profesionales.

- Networking para afianzar relaciones: este concepto permitird construir espacios

para las mujeres que fomenten la interaccién y conexion entre ellas, pero también
tener mayor conocimiento del negocio y del estado actual del mismo, dando lugar a la
identificacion de nuevas oportunidades de carrera dentro de la compafiia.

Si bien este tdpico no surgidé como una de las prioridades de la encuesta, es un pilar
fundamental para la empresa que la comunidad femenina esté informada y
actualizada para asi generar lideres que puedan colaborar al logro de objetivos, pero,
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gue también, puedan actuar como embajadoras y modelos a seguir dentro y fuera de
la corporacion.

Se introduce este punto dentro del plan de recursos humanos para seguir
desarrollando una cultura empresarial que tiene como valor la igualdad de
oportunidades, la meritocracia, que sea una idea que luego de ser introducida y
fomentada quede instaurada y se convierta en un concepto natural en cada uno de
los colaboradores; por lo tanto, se busca establecer una presuncion basica dentro de
la cultura de la compafiia (Schein, 1988).

En el marco de este concepto se proponen tres acciones puntuales que seran
implementadas en distintos momentos del proyecto:

Novedades de nuestro negocio: consiste en sesiones trimestrales con lideres de la

organizacion (presenciales y virtuales en forma simultanea) enfocadas a mujeres de
mandos medios; la vigencia de esta actividad sera durante los 5 afios del proyecto.
Esta accion tendra como objetivo puntual lograr que las mujeres tengan un espacio
donde poder informarse sobre los avances, logros y desafios futuros del negocio de
forma frecuente y a través de quienes estén dirigiendo la compafia en Argentina.

Se ha identificado esta actividad como clave dentro de la categoria dado que es
aguella que tendra resultados y conexién directa con las metas del negocio.

Desayunando con mujeres lideres: tiene como objetivo que las mujeres puedan

compartir experiencias como también diferentes modelos de construccion de carrera
profesional dentro de la organizacion. Esta actividad tendra una frecuencia mensual y
se llevara a cabo durante el primer afio del plan. Luego, a través de la métrica y
devolucion de las participantes se analizard la posibilidad de repetirse afio por medio,
modificarla y/o adaptarla a nuevas necesidades o incluso finalizarla y desarrollar
nuevas acciones que fomenten el networking.

NetWomen Foérum: se trata de un foro enfocado en compartir e intercambiar

experiencias diarias dando lugar a la sinergia entre mujeres. Se pensé como una

forma de comunicacion y un lugar de encuentro de mayor alcance, dado que esta

enfocado a todas las mujeres de la organizacion, de facil acceso, porque es online y

utiliza los canales de comunicacion que ya posee la empresa; y mas frecuente,

considerando que es a demanda, es decir, cuando cada participante quiera compartir

alguna situacion, experiencia, pregunta, o comentario.
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Este foro tiene vigencia durante un afio desde su implementacion y su continuidad
dependera del nivel de participacion de las colaboradoras que serd medido a través
de un indicador.

- Potenciar y desarrollar competencias de liderazqgo: a partir del modelo liderazgo

establecido por la empresa es necesario fomentar las competencias en Imagine a
través de acciones concretas (workshops?'?, capacitaciones) para brindar a las mujeres
de mandos medios nuevas herramientas que colaboren a potenciar y seguir
desarrollando las mismas, para luego mediante el proceso de gestion de desempefio
identificar aquellos perfiles que puedan estar proximos a nuevas oportunidades de
carrera como lideres de la compafia.

Este topico tiene también como fin, vincular los cinco pilares del role model de
liderazgo establecido por Imagine, y lograr un desarrollo exponencial de aquellas
caracteristicas propias del liderazgo femenino.

El modelo de liderazgo establecido por la empresa concuerda y esta mas orientado
con aquello explicado en el marco teérico como liderazgo transformacional. Deben
llegar a la cima de la compafia aquellas personas que puedan motivar a los
colaboradores, otorgar un sentido de pertenencia y compromiso de tal forma que las
expectativas pautadas estén por encima de aquello que piensen como posible. Las
mujeres tienden con frecuencia a desarrollar o poseer este tipo de perfiles, dado que
se inclinan mas hacia la construccion de relaciones. (Bass y Riggio, 2006)

Para este proyecto se han pensado las siguientes acciones:

Impulsando _tu liderazgo: estad indicada como la accion clave de la categoria

considerando que encuentra vinculacion directa con los valores y cultura
organizacional y por ende con el modelo de liderazgo que busca generar la empresa
en sus colaboradores.

Por lo tanto, toma vital importancia el modelo de liderazgo establecido en Imagine,
fundamentando en cinco esferas que se encuadran dentro los valores de la cultura
organizacional; esto encuentra una relacion directa con el marco tedrico establecido
en este trabajo para el cual en una empresa madura el modelo de liderazgo queda

sujeto y vinculado a la cultura organizacional. (Schein, 1988).

12 Workshop: este concepto hace referencia a talleres que son generalmente llevados a cabo para
desarrollar habilidades en un ambiente de intercambio y practica.
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La propuesta consiste en workshops mensuales coordinados y liderados por recursos
humanos para toda la comunidad de mandos medios, sin importar el género, dado
que resulta una politica aplicable no so6lo para desarrollar futuros lideres de género
femenino sino lideres en general. En estos, se hara foco sobre las competencias de
liderazgo con actividades practicas para que los colaboradores luego puedan
extrapolarlo al dia a dia.

En este contexto aparecen como Uutiles los resultados obtenidos de la encuesta
realizada. De la misma se obtienen que las primeras tres competencias que creen las
mujeres de mandos medios que son necesarias complementar son pensamiento
estratégico, que encuentra asociacion directa con la esfera de innovar del role model
empresarial, dado que a la hora de tomar decisiones el lider debe poder ser creativo
para encontrar soluciones eficientes; comunicacidn efectiva, tiene vinculacién con
la esfera de inspirar utilizando nuevas metodologias de comunicacion como el
storytelling; y la tercera es gestion de relaciones, que se relaciona dentro del role
model con colaborar, los lideres tienen que hacer una gestion inteligente de las
relaciones con sus colaboradores, ayudando y colaborando al logro de sus metas y
prioridades, pero también identificando en cada individuo en que se destaca y para
gué es bueno, y asi apalancarse en el uso de sus fortalezas definidas dentro del
modelo de gestién de desempefio de la empresa.

Mentoring®3: tiene como objetivo ayudar a las mujeres a enfrentar y superar las
barreras que encuentran para alcanzar un proximo nivel de carrera. Consiste en un
sistema donde una empleada de mayor nivel de carrera que otra, actia como mentora,
mientras que la de menor nivel de carrera es la que posee el desafio. Se definen
encuentros de uno a uno estableciendo objetivos para superar dichas barreras. La
audiencia de esta actividad se compone de todas las mujeres de la organizacién y la
duracion original sera de un afio desde la implementacion de esta, con seguimiento
del nivel de actividad para evaluar al finalizar el primer afo, los resultados y la

posibilidad de prorrogarlo en los afios siguientes.

13 Mentoring: es una actividad de largo plazo basada en una relacion entre mentor, es quien actlia como
facilitador, y mentee, es quien desea trabajar sobre un concepto. En esta, se definen objetivos
especificos de gran alcance y/o impacto. Puede o no, ser un proceso formal. Es una herramienta que
tiene como objetivo construir sabiduria para aplicar habilidades, conocimiento y experiencias a huevas
situaciones y procesos.
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Your personal brand: la finalidad es colaborar al desarrollo de una marca personal y a

la construccion de una cualidad distintiva para atraer nuevas oportunidades en las
mujeres. Se trata de una capacitacion elaborada por un proveedor externo, con una
duracion de un afio desde su implementacion, y su repeticibn afo por medio
dependera tanto de la devolucion de las participantes, asi como también del
presupuesto disponible.

- Beneficios en busqueda de equidad: la mujer por el rol que ha tenido en la

sociedad como por su condicion biolégica ha experimentado y experimenta un retraso
en el desarrollo de carrera profesional en las corporaciones, por lo tanto, es importante
gue sean las organizaciones las que colaboren a eliminar esta brecha.

En el caso de este plan elaborado para la compafiia Imagine, se decide incorporar
beneficios que acompafien a la mujer en la etapa de la maternidad y construccion de
sus familias sin que esto repercuta o traiga consecuencias en su progreso profesional
como ha sucedido a lo largo diversas décadas; y también acciones que colaboren a
la eliminacion de sesgos y barreras implicitas y la comprension de estas por parte de
la comunidad empresarial en su totalidad.

Como surge de la encuesta realizada, se encuentra entre el primer y segundo puesto
la maternidad como barrera que encuentran las mujeres para acceder a puestos de
alto liderazgo y como tercer puesto se puede observar la falta de orientacion para
eliminar dichas barreras. Por este motivo, en este plan se confeccionan tres politicas
gue colaboran a eliminarlas y asi aumentar el compromiso de las mujeres de la
organizacién alcanzando resultados en el indicador de retencion de mujeres de
mandos medios y luego su préspero desarrollo de carrera.

Maternidad extendida: esta politica tiene como finalidad acompafiar en la construccién

de las familias de las colaboradoras a través de la incorporacién de un beneficio que
consiste en la extension de la licencia de maternidad paga en dos meses. Esta practica
se establece como clave en el plan dado que sera a través de la cual se espera
alcanzar un mayor nivel de compromiso por parte del staff femenino de la empresa, y
por ende un mayor nivel de retencién.

Maternidad flexible: la propuesta de esta politica surge como resultado de la encuesta,

dado que aparece como segunda opcion mas valorada en la pregunta referente a

beneficios. La misma consiste en sumar un dia adicional de trabajo remoto durante el
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primer afio del bebé, a los dos ya presentes y establecidos en los beneficios
corporativos de Imagine. Al igual que el anterior este aportara valoracion por parte de
las mujeres y un mayor nivel de compromiso.

Rompiendo barreras: esta politica busca ser incorporada para concientizar a los

colaboradores y dar herramientas para eliminar sesgos y modelos mentales implicitos
sobre el rol de la mujer en las organizaciones y la sociedad, a través de charlas
abiertas con personas especializadas en la materia. Es importante mencionar que esta
dirigida a todos los colaboradores de mandos medios, garantizando la participacion
equitativa en cada sesion, es decir asegurar un 50% de participacion del staff
masculino y otro 50% del staff femenino. La duracién original sera de un afio desde
su implementacion, y evaluando el nivel de satisfaccion y participacion, se analizara
su repeticion.

Esta politica no solo aportara a tener una conciencia de la igualdad de oportunidades
para mujeres, sino que tambien aportara a la construccion de valores y cultura propia
de la empresa.

En el siguiente diagrama se exponen las fechas de implementacion como asi tambien

la duraciéon de cada una de las acciones:

llustracién 3 - Plan de implementacién

Referencia

PLAN DE IMPLEMENTACION A contimar

* Claves para el negocio
Afio 2020 Ao 2021 Aiio 2022 Afio 2023 Ao 2024 Afio 2025

NETWORKING PARA AFIANZAR RELACIONES

Desayuno con mujeres
lideres

Novedades de nuestro negocio
NetWomen Forum

POTENCIAR Y DESARROLLAR COMPENTENCIAS DE LIDERAZGO | e

rl Impulsando tu liderazgo
sl

" BENEFICIOS EN BUSCA DE EQUIDAD o777

Rompiendo ba
Maternidad Flexible

r Maternidad Extendida
s
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F. COMUNICACION
Esta etapa del plan resulta fundamental para lograr el resultado esperado. Tal como

se menciona en el marco teorico es importante comunicar la vision del plan, pero
también facultar a los empleados para que puedan tomar accion, los colaboradores
deben sentirse parte del proyecto y comprender por qué es necesario generar este
cambio. (Kotter, 1997)

Entonces, en el marco de este plan, se identifican tres etapas de comunicacién como
asi también diferentes canales; existe una primera etapa de comunicacion previa a la
implementacion; una segunda que se desarrolla durante el plan, anunciando cada una
de las précticas, y una tercera que se produce en forma paralela al plan y al finalizar
cada afio para anunciar los logros obtenidos. A continuacion, se desarrollan estas

fases.

llustracion 4 - Plan de comunicacioén

PLAN DE COMUNICACION

PRE IMPLEMENTACION

Comunicacion Interna
Lanzamiento del proyecto a Lideres — Sponsor y Recursos Humanos
Lanzamiento del proyecto a toda la compariia

IMPLEMENTACION

Comunicacion Externa

Lanzamiento del proyecto en diferentes canales de comunicacion externa
Comunicacién Interna de Acciones

Lanzamiento de cada accion concreta del plan y su objetivo

POSTIMPLEMENTACION

Comunicacion de Resultados
Videoconferencia del Sponsor a los colaboradores anunciando:
Resultados alcanzados
Proximos desafios

b 0 ¢

Comunicacion interna: La primera etapa esta encabezada por el CEO a nivel

Argentina de la compafiia quien actia como sponsor del proyecto. El equipo de
recursos humanos es quién motiva y da origen a este cambio, y por lo tanto tiene un

rol protagonista en todo el proceso de comunicacion. En primer lugar, el CEO de la
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compariia en un espacio presencial hara la presentacion de la totalidad del proyecto
y explicara el objetivo final del mismo a los lideres del negocio; con esta sesion se
garantiza que todos los responsables mas importantes de la organizacion tomen
conocimiento al mismo tiempo y tengan la posibilidad de disipar cualquier tipo de duda.
El equipo de Recursos Humanos es responsable de explicar cada una de las etapas,
como también de asegurarse que en esta primera instancia cada lider haya
incorporado las acciones que debe ejecutar con sus respectivos vencimientos; para
ganar el compromiso de cada uno de ellos es que deben involucrarse en practicas
como Novedades de nuestro negocio y Desayuno con mujeres lideres, deben sentirse
parte de este cambio y ser ejemplos dentro de la cultura organizacional.
Adicionalmente ocupan un lugar fundamental dado que son los responsables de
fomentar el plan en sus equipos de trabajo, y participar en la comunicacién con los
mismos.

Una vez realizada la transmision con los lideres se procede a la comunicacién del plan
con toda la organizacion. Esta se realiza a través de cuatro sesiones virtuales de una
hora, una vez por semana, durante el plazo de un mes, en donde el CEO anuncia el
nuevo plan, el objetivo a alcanzar y cuéles son los pilares de este; no se informan las
acciones concretas dado que esto quedara bajo la responsabilidad Unicamente del
equipo de Recursos Humanos, en otra etapa. Estas sesiones virtuales son grabadas
y quedan compartidas a través del portal interno de la empresa en la seccion de
Recursos Humanos para que cualquier empleado que no haya tenido la posibilidad de

participar en alguna de ellas, pueda acceder a su repeticion.

Comunicacion externa y Comunicacion interna de acciones: A partir de la
implementacion del plan, se procede a la publicacién en la pagina web de la empresa
y en las redes sociales, de un video breve donde el CEO de la compafia explica el
objetivo, los motivos, y los resultados esperados de este nuevo plan que colabora y
forma parte de la cultura y los valores empresariales.

Por otro lado, comienza la etapa que compete al equipo de Recursos Humanos, pero
también de comunicaciones internas respecto del lanzamiento de cada accién
concreta del plan. En forma paralela a la comunicacién puntual de cada una de las

acciones, a medida que se implementa, se publica en el portal de la compaiiia en la
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seccion de Recursos Humanos el lanzamiento, y ademas se envia un correo
electronico a toda la compafiia detallando cual es la accidn y el objetivo de esta.
Cada accion del plan sera comunicada en un momento especifico, I6gicamente previo
a su implementacion, y utilizando canales de comunicacion interna (véase Anexo 9).

Comunicacion interna de resultados

Anualmente, el CEO de la compaiiia lidera una videollamada dirigida a todos los
colaboradores de la empresa, en la cual comparte los resultados obtenidos durante
todo el afio y cudles seran los desafios para el afio entrante. En esta oportunidad y a
través de la medicion de cada una de las acciones que realice Recursos Humanos, el
CEO compartira los avances respecto del parametro anual establecido en el marco
del proyecto. Estas sesiones, como las anteriores ya mencionadas, son grabadas y
compartidas en el portal interno de la empresa para aquellos que no puedan participar
de la misma. De esta manera, los empleados toman visibilidad, no solo de cuales
fueron las acciones concretas desarrolladas sino también de identificar y visualizar el
logro de las metas, y sentirse parte de este, anclando estos resultados en la cultura
de la empresa y generando motivacion para seguir avanzando y mejorando los
mismos.

G. MEDICION

El plan tiene como meta alcanzar al 2025 que el 50% de sus lideres sean de género
femenino. Tal como se evidencié en el contexto de la empresa, el nimero de mujeres
lideres en el afio 2018 asciende al 37%. Por lo tanto, para alcanzar el objetivo, el
equipo de Recursos Humanos debe establecer un incremento anual de mujeres en
puestos de alto liderazgo del 3%, lo significa que entre el afio 2020 y el afio 2025,
deben lograr que una mujer se convierta en lider por afio mientras el nimero de
hombres permanezca constante considerando la totalidad de 35 lideres en Argentina
o bien si la nbmina de lideres se incrementa por factores relativos al negocio, el puesto
debera ser ocupado por una mujer, siempre contemplando el factor de la meritocracia,
para construir el nuevo parametro de equidad.

Ahora bien, para la medicion de esta meta se construye un indicador principal
denominado Mujeres Lideres. El mismo quedara establecido como el cociente entre
la cantidad de mujeres en puestos de alto liderazgo, sobre la totalidad de puestos de
alto liderazgo:
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Cantidad de mujeres en puesto de alto liderazgo
Cantidad de puestos de alto liderazgo

Mujeres Lideres x 100

Este indicador ser& calculado anualmente para evaluar el progreso y logro del plan, y
entender la necesidad de hacer correcciones sobre el mismo. El mismo, genera como
resultado el porcentaje de mujeres que ocupan puestos de alto liderazgo respecto de
la totalidad de puestos.

También serd necesario establecer otro tipo de indicador similar pero que evalle la
equidad en mandos medios, y este abrirlo por categoria de nivel de carrera dado que,
en el afio 2018, los niveles de carrera mas altos dentro del rubro mandos medios
presenta una situacion similar a los puestos de alto liderazgo. En el nivel de Gerente
Senior encontramos en el aflo 2018 que el 48% de los roles estdn ocupados por
mujeres. Por lo tanto, en el marco de este plan también se construyen los siguientes
indicadores con el fin de trabajar y medir la equidad desde los mandos medios en linea

con en el desarrollo de carrera que se pretende fomentar de esos perfiles en la

compaidia:

Mujeres Mandos Medios _ _Cantidad de mujeres en puestos de Gerente Senior x 100

Gerentes Senior Cantidad de puestos de Gerente senior
Mujeres Mandos Medios _ Cantidad de mujeres en puestos de Gerente x 100

Gerentes Cantidad de puestos de Gerente
Mujeres Mandos Medios Cantidad de mujeres en puestos de Especialistas

- = . —. x 100

Especialistas Cantidad de puestos de Especialistas

Al igual que el primer indicador elaborado, estos deben ser calculados anualmente por
el equipo de recursos humanos.

Otra herramienta a utilizar para medir la efectividad de este plan es una modificacion
sobre el tradicional indice de rotacion del personal. Tal como se enuncia en el
desarrollo del plan, algunas de las acciones tienen como finalidad retener el talento
femenino para que desarrollen sus carreras y puedan ser identificadas como
potenciales lideres del negocio. Por este motivo resulta importante hacer una

adaptacion del indice de rotacion y limitarlo Unicamente al personal de género
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femenino de mandos de medios, por lo tanto, el mismo queda expresado de la
siguiente manera, y sera calculado anualmente por Recursos Humanos:

(Ingresos de empleados género femenino mandos medios +
Rotacion de empledos género femenino Salidas de empleados género femenino mandos medios)

Mandos medios = ) x 100

Estas herramientas como las métricas detalladas en el Anexo 8 para las acciones
particulares permiten al equipo de Recursos Humanos como a los lideres de la
empresa entender cudl es el progreso y grado de cumplimiento del plan. Tratandose
de un proyecto de mediano plazo es necesario a partir de los resultados obtenidos
evaluar la efectividad de las acciones y plantear mejoras o cambios apalancandose
en los logros de corto plazo y asi desarrollar una cultura de cambio continuo que
permita reinventar y renovar las politicas ya implementadas para el alcance de
resultados exponenciales.

H. LIMITACIONES Y FACTORES DE EXITO DEL PLAN

En base al andlisis de fortalezas, amenazas, oportunidades y debilidades de Imagine

se pueden examinar e identificar las limitaciones para el desarrollo e implementacion
de este proyecto como asi también aquellas caracteristicas que puedan, por el
contrario, facilitar y colaborar a la introduccién de estas politicas y acciones.
Entonces, se pueden establecer limitaciones producto de factores internos
(debilidades) y otras como resultado de factores externos (amenazas) que se
desarrollan a continuacion quedando comprendidas como las limitaciones
principales al plan:

- En las debilidades de la empresa se menciona como tal, la dificultad en los procesos
de comunicacion dada la gran cantidad de empleados que la conforman. Este factor
fundamental podria generar diversos fracasos en la implementacion de las diferentes
acciones elaboradas para cada uno de los topicos del plan. Por tal motivo, sera critico
el rol que ocupe el departamento o equipo de comunicaciones, responsable de la
comunicacién de cada de una de las etapas y actividades a ser desarrolladas. Toma
un lugar protagonista la verificacion a través de las confirmaciones que tendra que
realizar el equipo Recursos Humanos, como asi también el seguimiento de
indicadores (por ejemplo, la cantidad de repeticiones de los videos publicados en el

portal de la compaiiia y/o la resolucion de consultas y dudas respecto de cada una de
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las etapas) con el objetivo de implementar correcciones o reingenierias, en el caso de
ser necesarias, en la metodologia seleccionada para la divulgacion del plan.

- Otra de las barreras que puedan encontrarse en este plan, es la falta de empatia por
parte de la comunidad masculina corporativa respecto de la desigualdad de
oportunidades en las mujeres. Es decir, se puede expresar cierta resistencia al
cambio, que puede manifestarse a través de la sensacion por parte de la comunidad
de hombres, de un favoritismo o privilegio por los perfiles femeninos en diferentes
procesos o incluso en la misma elaboracion de este plan. Por lo tanto, seré
fundamental la explicacion clara y transparente del surgimiento de este plan, cudles
seran los objetivos de este, y que resultados positivos trae para la empresa. Entonces,
es recomendable contar con informacion numérica y estadistica a la hora de
comunicar el plan para que la audiencia pueda concientizarse, comprometerse y
generar un sentimiento de empatia frente a la situacion.

- Otras limitaciones que puede encontrar el desarrollo del plan son aquellos factores
dado por el contexto, ya sea legal como econdémico del pais. Por ejemplo, el beneficio
elaborado en el proyecto, denominado Maternidad Extendida, debe superar las
formalidades legales que requiriese el Ministerio de Trabajo como las leyes que
regulan el trabajo en relacion de dependencia. Y otra limitacion que toma relevancia
es la inestabilidad econémica y ciclos econdmicos que caracterizan a la Argentina,
con un contexto inflacionario que dificulta que las proyecciones y presupuestos se
mantengan constante en el tiempo. En conclusién, Recursos Humanos, debera tener
estos factores en cuenta en cada una de las etapas.

Ahora bien, a través del andlisis FODA se pueden también establecer cuéles son
aquellos factores de éxito del plan, es decir los elementos en los que la empresa
Imagine debe apalancar su proyecto para que este resulte en rendimientos positivos.
Estos factores de éxito son:

- Imagine se caracteriza por equipos de trabajo multidisciplinarios y multiculturales,
como asi también una cultura de cambio. La combinacion de ambas fortalezas crea
como resultado un ambiente abierto a nuevas propuestas, y menos resistencia al

cambio con un amplio poder de adaptacion.
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- La empresa cuenta con un abanico de diversos canales de comunicacion que bien
facilitan la implementacion de las acciones; los colaboradores ya conocen las
herramientas y saben como utilizarlas.

- El contexto externo global con repercusion en la Argentina le ofrece a la empresa la
oportunidad de seguir acelerando el desarrollo y crecimiento de una de sus ventajas
competitivas como precursora en las politicas de recursos humanos, haciendo uso de
las nuevas tecnologias impulsadas por internet, las nuevas practicas de capacitacion
y desarrollo, y la nueva valoracion de los empleados por la compensacion total, y no

Unicamente monetaria.

8. CONCLUSIONES

Para concluir este trabajo es necesario volver al punto de partida y comprender el

lugar que ha ocupado la mujer en la sociedad y en el mercado laboral argentino. Si
bien el mismo ha progresado a lo largo de los afios, dado que han logrado introducirse
en el marco educativo, politico, empresarial y en otros tantos, aiin quedan grandes
desafios, y uno de ellos es el poder disponer de igualdad de oportunidades para
alcanzar puestos de alto liderazgo. En muchas organizaciones aun perduran, como
consecuencia de la historia y de este posicionamiento cultural y social de la mujer,
estructuras y un disefio de carrera profesional pensado para hombres, sin contemplar
aguellas necesidades de la mujer como trabajadoras (Burin, 2003). La evolucién y
aspiraciones de las mujeres en el afio 2019 las ubica como protagonistas en el
mercado laboral argentino, y son las empresas quienes deben entender como
colaboran al desarrollo y acompafiamiento de sus carreras profesionales a través de
sus planes de negocio. Entonces, en este contexto, los equipos de recursos humanos
tienen la responsabilidad de elaborar programas innovadores que los sitien como un
aliado estratégico en las organizaciones para satisfacer las necesidades de las
mujeres en el contexto dinamico y transformador que ofrece la actualidad.

Ahora bien, uno de los objetivos que plantea este trabajo es conceptualizar el liderazgo
y cuales son las caracteristicas que ofrece el liderazgo femenino en particular para
luego aplicarlo dentro de la estructura empresarial de Imagine. Como se ha
desarrollado en el marco tedrico el liderazgo tiene diferentes enfoques, pero uno que
se considera importante para la elaboracion de este plan de recursos humanos, es la
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etapa en la que se encuentra la formacion de la cultura empresarial (Schein, Edgar.
1988). Por otro lado, se plantea que existe un tipo de liderazgo transaccional y otro
transformacional (Bass y Riggio, 2006), y que ambos pueden ser combinables
dependiendo el contexto y, nuevamente, la cultura se presenta como parte de este
contexto.

La empresa Imagine tiene definido un modelo de liderazgo que concuerda y
encuentra fundamento en la teoria seleccionada para el desarrollo de este plan. Pero,
la pregunta que se debe responder para que la implementacion del plan de recursos
humanos tenga sentido es: ¢por qué la empresa deberia fomentar el liderazgo
femenino? La respuesta viene dada en primer lugar por las caracteristicas propias de
las mujeres en roles de lideres como por ejemplo una mayor capacidad para trabajar
en equipo, mayores niveles de empatia, mayor conexién con las personas; la mayoria
cualidades propias del liderazgo transformacional, que es aquel que las
organizaciones requieren y resulta mas dificil desarrollar por estar asociado a
habilidades blandas. Y, en segundo lugar, por los beneficios econémicos, ya
mencionados en el marco tedrico, que surgen y evidencian estudios realizados por
diferentes organismos.

En forma simultanea otra de las propuestas, era conceptualizar la cultura y el cambio
organizacional; en base al analisis de este trabajo se entiende que la cultura
organizacional se convierte en uno de los pilares estructurales en una empresa y a
partir de su definicién, otros elementos como el liderazgo, el modelo de gestién de
desemperio, incluso el plan de beneficios, podran ser elaborados tomando como
sustento dicha cultura. El cambio organizacional debe apalancarse en la cultura y por
esto encuentran una vinculacion directa; para que los cambios sean exitosos no deben
contraponerse, con los valores de la compaiiia.

Ahora bien, los tres objetivos restantes estan asociados a la elaboraciéon del plan de
recursos humanos que hacen al objetivo general de este trabajo: elaborar un plan de
recursos humanos para fomentar la participacion de mujeres en posiciones de alto
liderazgo a través de politicas y acciones de beneficios, capacitacién y desarrollo que
nivelen la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Si bien las politicas y
acciones que se incluyen en este proyecto fueron pensadas en el marco de la empresa

Imagine y el resultado de la encuesta realizada a un numero de empleadas de
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mandos medios, se puede concluir que la necesidad, como queda reflejado en el
marco tedrico, en realidad, viene dada por el contexto que viven las organizaciones y
por como las mujeres han logrado avanzar y posicionarse, no solo en lo que respecta
a su rol en la sociedad, sino también en las empresas. Estas, entonces, se ven
obligadas a acompafiar a las mujeres trabajadoras en la eliminacion de aquellas
barreras que encuentren en el camino para convertirse en lideres de negocio; en
generar una cultura de equidad e igualdad de oportunidades; porque en caso contrario
estaran perdiendo talento, dentro y fuera de sus organizaciones como también, la
posibilidad de marcar una diferencia en el mercado respecto de sus competidores.

Por lo tanto, este plan de recursos humanos resulta contemporaneo y aplicable a
aguellas organizaciones que vivencien una coyuntura similar a la expuesta en este
trabajo y que busquen agregar valor a sus negocios a través de brindar a sus

colaboradores igualdad de oportunidades.
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10. ANEXOS

ANEXO 1 — Composicion por género Total, Lideres y Gerentes Senior en

Imagine.

TOTAL
W23 %
HOM ES 4470 MUJERES 4230
‘ LIDERES GERENTES SR
63% 37% W 52% 48%
HOMBRES 22 MUJERES 13 HOMBRES 104 MUJERES 95

ANEXO 2 - Valores corporativos de Imagine.

o o

VALORES

CORPORATIVOS

SUSTENTABILIDAD
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ANEXO 3 - Categorias del Role Model en Imagine.

ANEXO 4 - Modelo gestion de desempefio en Imagine.

‘ Reuniones de revision

= Ya sea el colaborador como el
asesor de carrera pueden
pautar reuniones para revisar

‘ Definicién de prioridades las prioridades, cambiarlas o
editarlas, como asi también

= A partir de las fortalezas para obtener feedback
‘ Evaluacion de fortalezas

= EI colaborador realiza un
cuestionario que tiene como fin
identificar sus fortalezas o
habilidades mas fuertes.

Ingreso de nuevo
colaborador

= Se asignan un asesor de
carrera.

identificadas, el colaborador y
su asesor de carrera definen
cuales son las prioridades, en
base a expectativas del sector
y del colaborador.

respecto del progreso de la
performance
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ANEXO 5 - Categorias y fortalezas del colaborador en Imagine.

& &

d o
EJECUCION INFLUENCIA RELACIONES ESTRATEGIA
* Logrador = Activador = Adaptabilidad = Analitico
= Coordinador = Mando = Conexién = Contexto
= Creencia = Comunicacion = Desarrollador = Futurista
= Consistencia «  Competitivo = Empatia = |dear
* Deliberativo »  Maximizador = Armonia = Coleccionador
* Disciplina + Autoconfianza = Inclusion = Inteleccién
* Enfoque * Signifiacion = Individualizacion = Aprendedor
* Responsabilidad « Sociable = Positivo = Estratégico
= Restaurador = Afinidad

ANEXO 6 — Niveles de Carrera en Imagine.

JUNIOR MANDOS MEDIOS . LIDERES DEL NEGOCIO

ANEXO 7 — Encuesta. Preguntas y resultados.

Encuesta realizada durante el mes de agosto 2019 a 24 empleadas de la empresa
Imagine en puestos de mandos medios. Se confeccionaron cinco preguntas, las
encuestadas debian en un rango de uno a cinco, o uno a seis, ordenar segun su propio
criterio de importancia y/o valoracion.

Pregunta 1: De acuerdo con tu criterio y experiencia, ¢cual de las siguientes
dificultades que se le presentan a la mujer para acceder a puestos de alto liderazgo
consideras mas importante? Clasifica del 1° al 6°, siendo 1° la mas importante y 6° la
menos importante.

» Dificultad para encontrar espacios de networking.
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» Limitado entrenamiento para potenciar y desarrollar competencias de liderazgo.
« Balance entre vida personal y laboral.

» Falta de orientacion para eliminar barreras en el desarrollo profesional.

* Maternidad.

» Poca promocion y acceso a informacién sobre el estado actual del negocio.

Resultado Pregunta 1

DIFICULTADES PARA ACCEDER A PUESTOS DE ALTO LIDERAZGO
Maternidad, 7 Maternidad, 8
Eliminacion de

barreras, 10 .
Balance de vida,
Balance de vida, i
10
| _ |
3° o 5° &

1° 2°
= Espacios Networking Capacitacion y desarrolle Balance de vida
Eliminacion de bamreras Maternidad uC imiento del negoci

Pregunta 2: ¢Qué actividad valorarias mas para generar networking entre mujeres?

Clasifica del 1° al 6°, siendo 1° la mas valorado y 6° la menos valorado.

+ Eventos formales con lideres actuales de la compaiiia.

+ Eventos informales y recurrentes para compartir experiencias entre mujeres de la
compafia.

+ Eventos informales fuera de horario laboral.

* Redes sociales exclusivas para mujeres de la compafia.

* Eventos deportivos para mujeres.
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Resultado Pregunta 2

ACTIVIDADES PARA GENERAR NETWORKING

Eventos

informales en Redes sociales Redes sociales
horario laboral, para mujeres, 7 para mujeres,

13 10

Eventos

informales
fuera de
horario laboral,
7
1 20 30 4 5°
= Eventos formales con lideres de la compaiiia Eventos informales en horario laboral

Eventos informales fuera de horario laboral Redes sociales para mujeres

= Eventos deportivos para mujeres

Pregunta 3: A la hora de pensar en las competencias necesarias para acceder a
puestos de alto liderazgo, ¢cuales de las siguientes crees que es necesaria
complementar y/o potenciar con workshops y/o trainings? Clasifica del 1° al 6° siendo

1° la mas necesaria y 6° la menos necesaria.

. Pensamiento estratégico.

. Comunicacion asertiva/efectiva.
. Empatia.

. Gestion de Relaciones.

. Coaching.

. Toma de decisiones en ambientes de incertidumbre.
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Resultado Pregunta 3

COMPETENCIAS DE LIDERAZGO

Gestion de Coaching, 7
relaciones, 7

Comunincacion

efectiva/asertiva, Ges!ién de Empatia, 8
8 relaciones, 7 Empatia, 7
- B — I
1° - 3 4° 5 6°
¥ Pensamiento estratégico Comunincacion efectivalasertiva
Empatia Gestion de relaciones
Coaching ® Toma de decisiones en ambientes de incertidumbre

Pregunta 4: Clasifica del 1° al 6° segun tu criterio, siendo 1° el mas valorado y 6° el
menos valorado, los siguientes beneficios para acompafar a las mujeres en la

maternidad y construccion de sus familias.

. Jornada reducida hasta el primer afio del bebé.
. Mayor posibilidad de trabajo remoto.

. Guarderia in company.

. Flexibilidad horaria.

. Ampliacion de la licencia por maternidad.
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Resultado Pregunta 4

BENEFICIOS: MATERNIDAD Y CONSTRUCCION DE FAMILIAS
Guarderia in

Ampliacién de la
licencia por
maternidad, 14
Mayor trajabo
remoto, 11 company, 12
]

1° ra 3 4 5°

u Jomada reducida Mayor trajabo remoto
Guarderia in company = Flexibilidad horaria
Ampliacién de la licencia por maternidad

Pregunta 5: De las siguientes actividades, ¢cual crees que ayudaria mas a
concientizar y brindar herramientas de accién sobre la desigualdad de oportunidades
para mujeres en el @ambito laboral? Clasifica del 1° al 6° segun tu criterio, siendo 1° la
gue mas ayudaria y 6° la que menos ayudaria.

» Cursos mandatorios online.

+ Cursos mandatorios presenciales.

« Cursos no mandatorios presenciales.

» Charlas abiertas con referentes especializados en la materia.

* Foros abiertos de consulta.
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Resultado Pregunta 5

CONCIENTIZAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Cursos
mandatorios
presenciales, 9

N
1° 2°

Foros abiertos de consulta
Cursos no mandatorios presenciales

B Cursos mandatorios online

Cursos no
mandatorios
presenciales,

Foros abiertos de

9

consulta, 11

3° 4 5

¥ Charlas abiertas con referentes especializados en la materia
Cursos mandatorios presenciales

ANEXO 8 — Programa de implementacion de acciones por topico del plan.

NETWORKING PARA AFIANZAR RELACIONES

Politica /

Actividad

Novedades
de nuestro
negocio

Desayuno
con mujeres
lideres

NetWomen
Férum

Objetivo

Mantener actualizadas a
las mujeres de mandos
medios sobre el estado
del negocio, generando y
potenciando su red de
colaboracion

Compartir experiencias y
diferentes desarrollos de
carrera

Compartir e intercambiar
experiencias diarias
profesionales, generando
sinergia entre mujeres

Descripcion

Sesiones presenciales y
virtuales con lideres de la
organizacion

Reuniones  presenciales
compartiendo un desayuno
con mujeres lideres en un
ambiente mas informal

Foro online abierto a todas
las  mujeres de la
compafila para conocer
diferentes  opiniones
experiencias

Métrica /
Indicador

Lograr 80% de
asistencia

Lograr 80% de
asistencia

Lograr la
participacion
activa del 10%
de la poblacion
femenina
argentina

“

Tres lideres de Ia
organizacion por cada
sesion y un representante

de recursos humanos
Una lider mujer y un
representante de
recursos humanos
Equipo de trabajo
integrado entre recursos
humanos y
comunicaciones,
actuando como
moderador

administrador del foro

Todas

mujeres de
mandos
medios (20
presencial y 20
virtual por
capacitacion)
Todas las
mujeres de
mandos
medios (10 por
capacitacién)
Todas las
mujeres de la
organizacion

Trimestral, de
una hora cada
sesion

Mensual, de
dos horas
cada reunion

A demanda

- M
las

12 meses

12 meses

12 meses,
prorrogables
segin  nivel
de actividad
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POTENCIAR Y DESARROLLAR COMPENTENCIAS DE LIDERAZGO

Politica /

Actividad

Impulsando
tu liderazgo

Mentoring

Your
Personal
Brand

Objetivo

Potenciar y desarrollar las
competencias de liderazgo
de acuerdo a los pilares
del rol model empresarial

Ayudar a las mujeres a
enfrentar y superar las
barreras gque encuentran
para alcanzar un préximo
nivel de carrera

Colaborar al desarrollo de
una marca personal y a la

construccién  de  una
cualidad distintiva para
atraer nuevas
oportunidades.

Descripcion

Workshops conducidos por
recursos humanos para
experimentar de manera
activa a través de
discusiones y actividades
las esferas del rol model

Reuniones uno a uno entre
mentor y mentees con el
requisito que el mentor
tenga un nivel de carrera
superior a la mentee

Capacitacion distribuida en
4 modulos presenciales y 2
laboratorios de ejecucion

Métrica /
Indicador

Lograr 80% de
asistencia

Lograr la
participacion
activa del 10%
de la poblacién
femenina
argentina

Lograr 80% de
asistencia

Recursos Humanos

Equipo de trabajo
integrado entre
recursos humanos y
comunicaciones,
actuando como
moderador y
administrador del
programa

Proveedor externo,

Recursos Humanos

como coordinador y
un lider por
capacitacion

BENEFICIOS EN BUSCA DE EQUIDAD

Politica /

Actividad

Rompiendo
barreras

Maternidad
Flexible

Maternidad
Extendida

Objetivo

Concientizar a
colaboradores y  dar
herramientas para
eliminar sesgos sobre el
rol de la mujer en las
organizaciones y la
sociedad.

Acompafiar a las mujeres
y a la familia en su
proceso de reinsercion
laboral post maternidad

Acomparfiar en la
construccion de las
familias, en paralelo con
el desarrollo de una
carrera a largo plazo.

Descripeion
los

Charlas  abiertas  con
referentes  especializados
en la matena

Un dia adicional de trabajo
remoto desde el domicilio
real durante el primer afio
de matemnidad.

Extension de la licencia por
maternidad paga en 2
meses

Lograr 80% de
asistencia

Nivel de
satisfaccion por
encuesta anual
de beneficios

Nivel de
satisfaccion por
encuesta anual
de beneficios

Proveedor  externo,
Recursos  Humanos
como coordinador

Recursos Humanos y
area de Legales

Recursos Humanos y
area de Legales

Audiencia Vigencia
Todos los
EUERE EETTEE Mensual, de 2
de mandos !

. horas cada 12 meses
medios (20 por

P workshop
capacitacion  —
50-50%)
mujeres de la Ademanda prorroga’
organizacion sealnneliic
Y actividad
Todas las Bimestral, de
mujeres de dos horas cada
mandos medios médulo y una 12 meses
(20 por hora cada
capacitacion) laboratorio

Audiencia

Todos los
colaboradores  de
mandos  medios
(20 por
capacitacion -
50% staff
masculino  -50%

staff femenino)

Todas las mujeres
de la organizacion

Todas las mujeres
de la organizacion

Trimestral, de
dos horas
cada charla

No Aplica

No Aplica

Vigencia

12 meses

No Aplica

No Aplica
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ANEXO 9 - Programa de comunicacion de acciones por topico del plan.

COMUNICACION
NETWORKING PARA AFIANZAR RELACIONES

Novedades de
nuestro negocio

Desayuno con
mujeres lideres

NetWomen Forum

Canal de comunicacion

Correo electronico a todas las mujeres
de mandos medios con un link para
inscripcion presencial y otro link para
la sesion virtual.

Correo electronico a todas las mujeres
de mandos medios con un link para
inscripcion presencial y oftro link para
la sesion virtual.

Se realiza el lanzamiento por

diferentes canales:

- Dos sesiones virtuales llevadas a
cabo por Recursos Humanos. 1 por
quincena.

- Publicacion en el portal interno de la
empresa.

- Correo electronico a todas las
empleadas

COMUNICACION
POTENCIAR Y DESARROLLAR COMPENTENCIAS DE LIDERAZGO

Politica
Impulsando tu
liderazgo
Mentoring
Your Personal
Brand

Canal de comunicacion

Correo  electronico a todas los
colaboradores de mandos medios con
un fink para inscripcién.

Correo electronico a todas las mujeres
de la organizacion explicando primero
la actividad y dos links para inscribirse
como mentora 0 mentee.

Correo  electronico a todas las
empleadas de mandos medios con un
Jink para inscripcion.

Momento de
comunicacion

Se envia el comeo un mes
antes de la sesion.

Se envia el comeo un mes
antes de la sesion.

- Primer sesion virtual un mes
antes de la implementacién.
Publicacion en el portal
interna de la empresa, una
semana previa a la
implementacion.
- Correo elecironico masivo
quince dias antes de la
implementacion.

Momento de
comunicacion

Se envia el correo electronico
dos meses antes de cada
workshop.

Tres meses antes de la fecha
de implementacion comienza la
comunicacion y organizacion.

Se envia el correo electrénico
dos meses antes de cada
capacitacion.

Seguimiento

Recursos Humanos lleva el
seguimiente de inscriptos y

lista de  espera para
garantizar el Cupo
establecido. Confirma
inscripcion a los empleados a
través de un coreo
electronico.

Recursos Humanos lleva el
seguimiento de inscriptos y

lista de espera para
garantizar el Cupo
establecido Confirma
inscripcion a los empleados a
través de un Ccomeo
electronico.

Recursos humanos con el
equipo de Comunicaciones
llevan un seguimiento de la
participacion en las sesiones
virtuales, como asi también
de la recepcion de dudas por
partes de empleadas..

Seguimiento

Recursos Humanos

establecido.

En esta actividad es
fundamental que garantice 50% de

Verificacion

Recursos Humanos 72 horas antes
del evento reconfirma a través de un
correo electrénico la participacion de
los inscriptos para garantizar el cupo.

Recursos Humanos 72 horas antes
del evento reconfirma a través de un
correo electronico la participacion de
los inscriptos para garantizar el cupo.

Recursos humanos con el equipo de
Comunicaciones deben monitorear el
portal para ir moderando el foro como
asi también incentivarlo en el caso de
ser necesario.

Verificacion

lleva el
seguimiento de inscriptos y lista de
espera para garantizar el

Recursos  Humanos una
semana previa al workshop
reconfirma a través de un
correo electrénico la

cupo

participacién de empleados de género
masculino y 50% de participacion de
género femenino.

Confirma inscripcion a los empleados
a través de un correo electronico.

Recursos Humanos debe garantizar
que luego de la asignacion de mentora
y mentee, el programa fluye
contactandose con las mismas por las

herramientas tales como el correo
electrénico.
Recursos Humanos lleva el

seguimiento de inscriptos y lista de
espera  para garantizar el cupo
establecido. Confirma inscripcion a los
a través de un correo electronico.

participacion de los.
inscriptos para garantizar el
cupo.

Recursos Humanos
acompaiados de
Comunicaciones  organiza

bimestralmente charlas con
el grupo de mentoras y el
grupo de mentees para
recibir devolucién sobre el
avance de la relacion.

Recursos  Humanos una
semana previa a la
capacitacion reconfirma a
través de un correo
electronico la participacion
de los inscriplos para
garantizar el cupo.
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COMUNICACION

BENEFICIOS EN BUSCA DE EQUIDAD

Rompiendo barreras

Maternidad Flexible

Maternidad
Extendida

Canal de comunicacion

Comeo  electronico a todas los
colaboradores de mandos medios con un
link para inscripcion.

Se realiza el lanzamiento por diferentes

canales:

- Dos sesiones virtuales llevadas a cabo
por Recursos Humanos. 1 por
quincena. Son grabadas y subidas al
portal de recursos humanos

- Publicacion en el portal interno de la

empresa

Correo electronico a todos los

empleados

Se realiza el lanzamiento por diferentes

canales:

- Dos sesiones viriuales llevadas a cabo
por Recursos Humanos. 1 por
quincena. Son grabadas y subidas al
portal de recursos humanos.

- Publicacién en el portal interno de la

empresa.

Cormreo electronico a todos los

empleados

Se envia el correo electrénico dos

Momente de comunicacion

meses antes de cada charla

Primer sesion virtual un mes
antes de |a implementacion.
Publicacion en el portal interno
de la empresa, una semana
previa a la implementacion.
Correo electronico masive
quince dias antes de la
implementacion.

Primer sesidn virtual un mes
antes de la implementacion.
Publicacion en el portal interno
de la empresa, una semana
previa a la implementacion.
Correo electronico masive
quince dias antes de la
implementacion.

Seguimiento

Recursos Humanos lieva el seguimienio
de inscriptos y lista de espera para
garantizar el cupo establecido. En esta
actividad es fundamental que garantice
50% de participacién de empleados de
género masculino y 50% de participacion
de género femenino.

Confirma inscripcion a los empleados a
través de un correo electronico.

Recursos humanos con el equipo de
Comunicacienes lievan un seguimiento
de Ia participacion en las sesiones
virtuales; visitas al portal a la publicacion
y cantidad de repeficiones de |a sesion
grabadas

Recurses humanos con el equipo de
Comunicaciones llevan un seguimiento
de la participacion en las sesiones
virtuales; visitas al portal a la publicacion
y cantidad de repeficiones de |a sesién
grabadas

Recursos  Humanos  una
semana previa a la charla
reconfirma a través de un
correo electronico la
participacion de los inscriptos
para garantizar el cupo.

Equipo especifico de recursos
humanos destinado a la
resolucion de dudas y
preguntas, asi como tambien
validacién de comprensidn con
los gerentes de las diferentes
areas.

Equipo especifico de recursos
humanos destinado a la
resolucion de dudas y
preguntas, asi como tambien
validacién de comprensién con
los gerentes de Ias diferentes
areas.
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