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Cartaal lector

Desde 2007, las investigaciones pioneras de McKinsey sobre diversidad,
equidad e inclusién (DE&I) en el entorno laboral han explorado el vinculo entre
diversidad, salud organizacional y desempefio empresarial. Dos estudios,
Women Mattery Diversity Matters, han evidenciado una fuerte correlacion entre
la diversidad en las compafiias, por un lado, y la felicidad, la salud y el desempefio
econdémico de las mismas, por el otro.

El estudio Women Matter comprobé esta correlacion respecto de la diversidad
de género en Europa Occidental, Asiay América Latina. Por su parte, Diversity
Matters validé que estas conclusiones también aplican parala diversidad racial y
de orientacién sexual.

En linea con los esfuerzos de McKinsey por promover la diversidad, equidad

e inclusion en el ambiente laboral, el propdsito de esta edicion es seguir
desarrollando estos conceptos y poner en primera plana una faceta de la
diversidad aln poco explorada en las agendas de DEIl corporativas: la diversidad
socioecondémica.

Garantizar que los colaboradores de todos los perfiles socioeconémicos estén
representados en las empresas y que todos tengan las mismas posibilidades
de progresar, independientemente de su condicion social, es particularmente
relevante en vista de los desafios sociales y econémicos a los que se enfrenta
Latinoamérica, con niveles de desigualdad por encima del promedio mundial en
todos los paises de laregion'.

La diversidad socioecondmica en el entorno laboral no solo se correlaciona

con compafifas méas saludables, sino que también puede mejorar la eficacia de
las iniciativas en laagenda de DE&l y crear valor significativo para la sociedad

en su conjunto. Ademas, todavia existe una alta proporcién de la poblacién
perteneciente a grupos histéricamente sub-representados, en particular los de
condiciones socioeconémicas menos favorables, que esté lejos de ser abordada
adecuadamente por las iniciativas de DE&.

Esperamos que el presente trabajo ayude a poner en la agenda este aspecto
poco explorado en laregién, aporte ideas a las organizaciones que confian en
laimportancia de una fuerza laboral diversa, y ofrezca ejemplos practicos de
compafias que ya estan actuando en este sentido.

Heloisa Callegaro

Maria Helo

Paula Castilho

1 Banco Mundial. Considera el coeficiente de Gini mas reciente disponible para cada pais. El indice de Gini mide
ladesviacién de la distribucion del ingreso o del consumo de los habitantes o los hogares de una economia con
relacién a una distribucion perfectamente equitativa.
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Resumen ejecutivo

Las empresas latinoamericanas se han vuelto mas inclusivas e igualitarias durante los dltimos

afios en lo que respecta a ciertos grupos histéricamente sub-representados, como las
mujeres, la comunidad LGBTQ+y las personas negras, de origen multirracial e indigenas?.
Sin embargo, muchas iniciativas de diversidad, equidad e inclusién no han abordado
consistentemente a todos los grupos con baja representacién. Un elemento clave ha recibido
baja atencién en la mayoria de los casos: la diversidad socioecondmica.

Pese a que alrededor del 80 por ciento de las empresas latinoamericanas que han
participado del estudio tienen programas dirigidos a mujeres, y la mitad ha lanzado
esfuerzos enfocados en colaboradores LGBTQ+, apenas unatercera parte de las compafiias
encuestadas han implementado acciones o iniciativas que promuevan la inclusion de sus
colaboradores con condiciones socioeconémicas menos favorables.

En su caracter de empleadoras y miembros de la sociedad, las compafiias pueden tener un
papel preponderante en la promocion del acceso a empleos formales y en la facilitacion del
desarrolloy el crecimiento profesional para las personas con condiciones socioeconémicas
menos favorables. Estas medidas son vitales para la movilidad social, que a su vez crea valor
muy significativo.

Segun el indice del Foro Econémico Mundial, las inversiones en movilidad social podrian
generar USD 291.000 millones adicionales en PIB para Latinoamérica de aqui a 2030%. Una
mayor movilidad social mejoraria el desempefio de las compafiias, dado que un contexto
econdmico mas prospero, con mayor poder adquisitivo para los hogares y una creciente
inclusion econémica de toda la poblacién, tiende a generar mas oportunidades para hacer
negocios en laregién. Sitenemos en cuenta que la pandemia de COVID-19 exacerbd la
desigualdad en Latinoamérica*, mejorar la diversidad socioeconémica de la fuerza laboral se
ha vuelto mas importante que nunca.

Laevidencia de los beneficios paralas compafiias también ha sido significativa.
Investigaciones de McKinsey llevadas a cabo durante la Gltima década y media han
identificado una fuerte correlacién entre el compromiso de las organizaciones con la
diversidad, equidad e inclusién, y sus resultados econdmicos. Este informe se basa en las
investigaciones previas de McKinsey sobre diversidad, y las expande incorporando al debate
el tema de la diversidad socioeconémica en el entorno laboral. Los resultados son producto
de mas de 5.400 encuestas con empleados y emprendedores con multiples atributos de
diversidad en términos de género, raza, orientacion sexual y condiciones socioeconémicas
en seis paises: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Panama y Peru. Los andlisis cubren las
condiciones socioeconémicas pasadas y presentes, la educacién, la trayectoria de carreray
la diversidad observada en el empleo actual. El informe también se apoya en entrevistas en
profundidad con 44 altos ejecutivos y lideres de empresas prominentes de toda la regién que
manejan temas relacionados con la diversidad.

Analizamos tres grupos de personas distintos:

Personas con condiciones
socioeconémicas menos
favorables que no experimentaron
movilidad social

Personas que experimentaron
movilidad socioeconémica

Aligual que el primer grupo,

son individuos cuyos padres
completaron estudios secundarios
Unicamente, y/o que estuvieron
expuestas ainseguridad alimentaria
y/0 han experimentado dificultades
para acceder a servicios de salud
durante su crecimiento. Pero,
adiferencia del primer grupo,
superaron esas dificultades y

han completado como minimo
educacién superior técnica

Individuos cuyos padres
completaron como maximo
estudios secundarios y/o que
estuvieron expuestas a inseguridad
alimentaria y/o han experimentado
dificultades paraacceder a
servicios de salud durante su
crecimiento — y en la actualidad
atraviesan dificultades similares y/o
no han podido avanzar mas alla del

2 Negro, multirracial o mixto e indigena incluyen también personas de origen asiatico, estadounidense nativo, mapuche,
aimara, amerindio, nikkeiy tusan.

3 “Global Social Mobility Index 2020: Why economies benefit from fixing inequality” [Indice Global de Movilidad Social 2020:
Cdémo se benefician las economias corrigiendo la desigualdad], Foro Econémico Mundial, 19 de enero de 2020.

4 Comisién Econémica para América Latinay el Caribe de la ONU. “The sociodemographic impacts of the COVID-19 pandemic
in Latin America and the Caribbean” [E/ impacto sociodemografico de la pandemia de COVID-19 en Latinoamérica y el
Caribe], junio de 2022.
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nivel secundario

Elinforme examina los desafios especificos que enfrentan los empleados y
emprendedores con condiciones socioeconémicas menos favorables a lo largo
de su vida laboral: i) obstaculos para acceder a posiciones en empresas — que
impactan en el grado de diversidad dentro de las compafias; ii) dificultades
relacionadas con el crecimiento profesional — con efectos en lainclusion y el
avance en la carrera; y iii) obstaculos para emprender nuevos negocios — lo que
demuestra que los retos exceden las trayectorias corporativas.

Entre los desafios enfrentados, las personas de origen socioecondémico menos
favorecido suelen carecer de informacién adecuada sobre planes de carrera,
calificaciones y universidades. También tienen acceso a una variedad limitada de
puestos de trabajo, ya que no satisfacen algunos de los criterios de reclutamiento
tradicionales. E incluso después de sumarse a las filas corporativas, pueden tener
mayor dificultad para integrarse efectivamente en el entorno laboral, establecer
relaciones de afinidad con colegas o acceder a las mismas oportunidades de
capacitacion y desarrollo.

Si bien estos desafios pueden parecer complejos de superar, las compafiias
comprometidas con la diversidad, equidad e inclusién, y en especial con

la diversidad socioeconémica, suelen caracterizarse por una mejor salud
organizacional, colaboradores mas satisfechos, mayor retencién y reconocimiento
del personal, un fuerte compromiso de los trabajadores, asi como acceso a un pool
Unico de talentos..

De hecho, la encuesta revela que los colaboradores de empresas comprometidas
con la diversidad tienen cuatro veces méas probabilidades de sentirse felices que
sus pares del resto de las organizaciones. Ademas, el doble de ellos manifiesta
que sus lideres operan como modelos a seguir de los valores de la organizacion,
promoviendo la confianzay un didlogo abierto.

De cara al futuro, el estudio destaca cinco acciones clave que las compafiias
pueden poner en practica para avanzar con sus agendas de DE&ly

abordar especificamente la probleméatica de las personas con condiciones
socioeconémicas menos favorables:

Diversidad socioecondmicaen el entorno laboral

Personas con condiciones
socioecondémicas mas
favorables

Sus padres completaron

como minimo educacién
superior técnica. Nunca han
tenido problemas con su
alimentacion ni para acceder

a servicios sanitarios y, como
sus progenitores, poseen como
minimo calificaciones técnicas

Hacer seguimiento de la
composicion de su fuerza

laboral teniendo en cuenta las
condiciones socioeconémicas de los
trabajadores y monitorear el grado
de bienestar en cada grupo

Reestructurar el proceso de
reclutamiento y expandir el

pool de talentos, informando
oportunamente acercade las
oportunidades, contratando
recursos de fuentes no tradicionales
de reclutamiento y eliminando
criterios de admisién no esenciales

Ofrecer capacitacion adicional
para ayudar a los colaboradores a
superar las brechas en habilidades
duras, blandas e idiomaticas

Mejorar el sentido de pertenencia
de los colaboradores fortaleciendo
aspectos como formacion de redes,
role modeling y representacion del
liderazgo

Incorporar una perspectiva
socioecondmica a los procesos anti-
sesgos para garantizar condiciones
equitativas de avance en la carrera
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Estudios realizados por McKinsey a lo
largo de la Ultima década y media han
demostrado que las empresas que
incorporan talentos diversos y multiples
perspectivas en su fuerza de trabajo
tienen mejores probabilidades de lograr
un desempefo superior.

GRAFICO 1

Por ejemplo, el estudio de McKinsey
de 2020 sobre diversidad en
Latinoamérica identificéd una fuerte
correlacién entre el compromiso de las
compafias con la diversidad, equidad e
inclusion, por un lado, y su desempeno
economico, por el otro. (Grafico 1)

Recapitulacion del estudio de McKinsey “Diversity Matters — Latin America” de 2020 GRAFICO 2

Diversidad de género versus EBIT

% de compafifas con EBIT superior al promedio de la industria’ Siento que mi genero, raza u

orientacién sexual han influido
en la pérdida de una oportunidad

En comparacion con mis colegas
de mi compaiiia actual, creo que
5500 tengo las mismas oportunidades

de crecimiento y desarrollo*

de aumento salarial, ascenso o
crecimiento en mi empleo*

Género™ 64% '79% 41% 34%
T +15 p.p. d -7p.p.
Companias Compafiias
no diversas diversas ' To
Orientacion 58% 78% 31% 26%
sexual***
Fuente: Informe Diversity Matters Latin America 2020 de McKinsey
Durante los tres Ultimos afios, los T +20 p.-p- d -bp.p.
colaboradores pertenecientes a
grupos con baja representatividad
histérica se han sentido mas incluidos
en las compafias latinoamericanas Enlorelativo ala presenciade
— entre ellos mujeres, la comunidad sesgos en el trabajo, son menos las
LGBTQ+,y las personas negras, personas pertenecientes a grupos Raza**** 65% 80% 36% 21%
multirraciales e indigenas®. La sub-representados que afirman que
percepcion de estos grupos respecto su identidad sexual o de género influyé
alaigualdad de oportunidades de negativamente en sus oportunidades /Is +15 p.p. \l/ -15 p.p.

crecimiento y desarrollo en el entorno
laboral crecié al menos 15 puntos
porcentuales desde 2019.

de carrera (Gréafico 2). Las mujeres y los
grupos LGBTQ+ también sefialan que
se sienten mas libres para mostrarse
como son en el trabajo sin sentir que no
pertenecen a ese lugar.

Sin embargo, hay un tema al cual
se podria prestar mas atencién:
la diversidad socioeconémica.

5 Negro, multirracial o mixto e indigena, incluye también personas de origen asiatico, estadounidense nativo,

mapuche, aimara, amerindio, nikkei y tusan.
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Fuente: Informe Diversity Matters Latin America 2020 de McKinsey

* 2022:% de participantes pertenecientes al grupo histéricamente sub-representado que respondieron “completamente de acuerdo”, “de acuerdo” o
“parcialmente de acuerdo”; 2019: % de participantes pertenecientes al grupo sub-representado que respondieron “’si”;
ajustado para posibilitar lacomparacién entre datos de 2019 y 2022
**  Participantes que se identifican a si mismas como mujeres
*** Participantes que se identifican como LGBTQ+
**+% Participantes que se identifican como negros, de raza mixta o multirraciales, indigenas, asiaticos, nativos estadounidenses,
mapuches, aimaras, amerindios, nikkei o tusan

Diversidad socioeconémica en el entorno laboral
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Diversidad socioeconémica: Un aspecto
pasado por alto y clave para liberar todo
el potencial de las iniciativas de DE&I

El estudio ha demostrado que
muchas empresas han avanzado

con sus agendas de DE&I, aunque
estos esfuerzos no han sido
consistentes para todos los grupos
sub-representados. A pesar de

la percepciéon comun de que las
compafiias deberian tener un rol mas
relevante para promover la diversidad
socioecondmicay lainclusiéon — casi
el 60 por ciento de los trabajadores
encuestados opinan en ese sentido —,

las acciones de las compafiias en estas

areas por lo general estan en etapas
de desarrollo incipientes.

GRAFICO 3

Mientras que mas del 80 por ciento
de las empresas cuentan con
programas dirigidos a mujeres, yla
mitad tiene esfuerzos enfocados en
los colaboradores LGBTQ+, apenas
una tercera parte de las compaiiias
encuestadas han implementado
acciones o programas para sus
trabajadoresy trabajadoras con
condiciones socioeconémicas menos
favorables (Grafico 3).

Indique para cual(es) de los siguientes grupos con baja
representacion su compania cuenta con estrategias especificas

% de lideres de DE&I'y RRHH que respondieron afirmativamente

Cuando preguntamos si sabian cuantos
de sus colaboradores pertenecian a
grupos con baja representacion, el

95 por ciento de los lideres de DE&I

y de RRHH indic6 que pueden medir
la proporcion de mujeres, y el 55

por ciento conoce larepresentacién
de trabajadores LBGTQ+ en sus
planteles. No obstante, apenas el 32
por ciento manifesté ser capaz de
monitorear la composicién de la fuerza
laboral en términos de condiciones
socioecondmicas (Grafico 4).

GRAFICO 4

% de lideres de DE&I y RRHH que conocen la
cantidad de empleados pertenecientes a grupos

con baja representacion?*

82%
@ Mujeres LGBTQIA+
50% 50%
32%

Condiciones
socioeconémicas
menos favorables

Mujeres LGBTQIA+ Personas Condiciones

negras o de  socioeconémicas
raza mixta menos favorables

* No considerarespuestas “No estoy seguro/a” o “Prefiero no responder”
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Paraddéjicamente, de todos los grupos con
baja representacion en el entorno laboral, los
individuos con condiciones socioecondémicas
menos favorables constituyen el mayor en
términos absolutos entre todos los paises
incluidos en la encuesta, en un rango del 73
al 87 por ciento de la poblacién nacional®.

Y este grupo tiene el mayor desfase entre

la cantidad de personas con empleoy su
participacién demogréfica, con una brecha
de hasta 28 puntos porcentuales. La
diferencia méas grande se registra en Perd,
seguido de Brasil y Argentina (Grafico 5).

GRAFICO 5

Adicionalmente, apenas un 20 por ciento

de los trabajadores estaban al tanto de la
existencia de iniciativas dirigidas a promover
la diversidad socioeconémica en su lugar de
trabajo. Y las empresas que efectivamente
han lanzado iniciativas a menudo no abordan
este tema de manera sistematica. Un lider
de DE&I de una compaiiia tecnolégica
brasilefia lo planteé de esta manera: “Hemos
implementado iniciativas para abordar

la diversidad socioecondémica, pero ain
carecemos de voluntad o de capacidades
organizacionales para lograr llevarlas
adelante de manera estructurada”.

Diferencia entre cantidad de personas con empleo
y representacion demografica” (p.p.)

e 5

Mujeres -6 -6 -4 -9 -3 -3

w w v w v 4
LGBTQIA+ -3 -9 ) 0 -10 0
Condiciones

socioecondémicas
menos favorables

-2'7 =27 -14 =15 -18 -28

Invertir en diversidad

socioeconémica puede
aportar grandes beneficios a
la sociedad latinoamericana

* Considera lainformacién demogréfica plblica disponible para cada pais

Incluir la diversidad socioeconémicaen la
agenda de DE&I de las compafiias, asi como
asegurarse de que sea una prioridad para
los lideres del areay los altos ejecutivos,
resulta clave para extraer todo su potencial.
De esta manera, las empresas tendran mas
oportunidades de gozar de una buena salud
organizacional, mejorar la satisfaccién,
laretencion y el compromiso de sus
colaboradores, y acceder a un banco de
talentos mas extenso.

Comoilustra el estudio, los trabajadores de
empresas comprometidas con la diversidad
socioecondmica tienen una conviccion 80%
superior de que sus organizaciones estan
abiertas anuevas ideas para mejorar la
manera de trabajar, en tanto que sus lideres
tienden a promover el trabajo en equipo

en una proporcion cercana a dos a uno, en
ambos casos en comparacion con sus pares
menos comprometidos.

6 Basado eninformacién demogréafica de acceso publico en cada pais.
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Abordar la diversidad socioeconémica
en el entorno laboral puede tener
impacto positivo para todala
sociedad. Al promover el acceso

y laiinclusion de individuos con
condiciones socioeconémicas menos
favorables, las empresas pueden
contribuir indirectamente a mejorar
las probabilidades de movilidad social
ascendente.

En este sentido, mirando més all& del
posible impacto para cada compadia,
las ventajas para la sociedad
latinoamericana en general pueden
ser significativas: segun el indice

del Foro Econémico Mundial (WEF),

las inversiones en movilidad social
podrian generar USD 291.000 millones
adicionales en el PIB de laregién de
aquia 2030 (Grafico 6). Todo esto
traeria como resultado valor adicional
para las familias, las organizaciones

y las naciones, ademas de un mayor
aumento del PIB en cada uno de los seis
paises donde realizamos la encuesta’.
Efectos comparables podrian
verificarse en otros paises o regiones
con caracteristicas de inequidad
similares®.

7 El'Foro Econémico Mundial estima un potencial de crecimiento de entre el 4,5y el 6,7 por ciento en los
paises analizados, que se correlaciona con un aumento de 10 puntos del indice del WEF.

8 “Global Social Mobility Index 2020: Why economies benefit from fixing inequality” [indice Global de
Movilidad Social 2020: Cémo se benefician las economias corrigiendo la desigualdad], Foro Econémico

Mundial, 19 de enero de 2020.
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GRAFICO 6

Costo de oportunidad de la baja movilidad social — paises seleccionados de América Latina
Crecimiento del PIB acumulado hasta 2030 (en miles de millones de USD) — ordenado por impacto en el PIB

La pandemia

de COVID-19
ha agudizado

Total Latam
relevancia
del tema
ez 47 45 55 5.4 5.9 5.2 5.3
La pandemiatuvo — entre varias otras favorables. Los trabajadores también
consecuencias — un efecto negativoen  se benefician: EI 57 por ciento indicé
el capital humano, lo que intensifico la que el trabajo remoto les permitié
desigualdad en laregion. Por ejemplo, tener un mejor desempeno en sus
el 48 por ciento de los encuestados con  empleos y aumentar sus posibilidades
condiciones socioeconémicas menos de promocién; el 47 por ciento dijo
favorables abandonaron programas que les ayudd a comenzar una nueva
educativos, y el 39 por ciento carrera; por su parte, el 42 por ciento
@ BrRA @ /rRG & oL A CcHL | E - oy ® cv experimentd una fuerte pérdida de su afirmo que las nuevas modalidades
ingreso debido al COVID-19. adistancia hicieron posible trabajar
o ) para una compafiia en otra ciudad, algo
En paralelo, los rapidos cambios en . . |
TG la forma de trabajar causados por la impensado poco tiempo atras.
enel PIBB 6.7 5.9 5.5 5.3 5.0 5.5 , ) ,

00 pandemia — analizados en el estudio Muchas empresas ya han dado los
de McKinsey, “The future of the primeros pasos para construir sus
workplace: Embracing change and agendas de DE&I, y el entorno laboral
fostering connectivity” — podrian va camino a convertirse en un lugar
generar oportunidades para estimular mas igualitario e inclusivo. El desafio
la diversidad socioeconémicay acceder ahoraconsiste en lograr que las
aun conjunto més variado de talentos.® iniciativas sean interseccionales
En ese sentido, el 90 por ciento y consistentes paratodos los

“ PaN & PRY = CRI & wry @ SV @ D de los lideres de DE&I y de RRHH grupos, y para ello resulta critico
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coinciden en que el trabajo remoto ha
ayudado a atraery a generar nuevas
oportunidades para personas con
condiciones socioeconémicas menos

explorar los retos especificos que
deben enfrentar las personas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables.

9 “The future of the workplace: Embracing change and fostering connectivity” [El futuro del empleo: Cémo
adaptarse a los cambios y promover la conectividad], McKinsey, 21de junio de 2021.
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Los individuos con condiciones
socioecondmicas menos favorables
enfrentan desafios especificos a lo
largo de sus vidas profesionales. Estos
son: i) obstaculos paraacceder a
posiciones corporativos; ii) dificultades
relacionadas con el crecimiento
profesional; y iii) desafios para
emprender.

Los obstaculos a los que algunos
grupos se enfrentan paraacceder a
empleos en empresas representan
una fuerte barrera a la diversidad en
el entorno laboral. Si bien existen
dificultades compartidas por todos
los grupos sub-representados para
acceder a puestos de empleo, existen
retos especificos — o marcados —
para los candidatos con condiciones
socioecondmicas menos favorables.

Acceso a empleos corporativos:

Retos mas alla del reclutamiento

Oportunidades
de primer empleo

Cuando les preguntamos acerca de

su primer empleo, el 44 por ciento

de las personas que experimentaron
movilidad social afirmaron que su
primer trabajo contribuyé a mejorar sus
vidas. A pesar de ello, reconocieron que
el proceso de postulacién a un primer
empleo formal estuvo acompafiado de
numerosas trabas.

En los seis paises evaluados, al
consultar acerca de los desafios para
acceder al primer empleo, el 67 por
ciento de los trabajadores manifestaron
que carecian de la experiencia
requerida, y el 42 por ciento no pudo
obtener recomendaciones; estos
fueron los dos principales obstaculos
para obtener el primer empleo.

Otros retos variaron segun el

pais, dependiendo del proceso de
reclutamiento, e incluyeron desconocer
como presentarse en una entrevista
(23 por ciento), no saber donde buscar
empleo (22 por ciento) y no tener una
hoja de vida adecuada (19 por ciento).
Estas dificultades muestran que los
desafios para obtener un puesto de
trabajo no se limitan al proceso de
reclutamiento o a la entrevista laboral,
sino que tienen un alcance mucho mas
amplio. La falta de acceso a Internet

o programas de computacién, como
también carecer de ropa formal,
constituyeron otros obstaculos, aunque
en menor medida que los mencionados
anteriormente (6 y 5 por ciento,
respectivamente).
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Falta de informacién

Los obstaculos en el proceso de
reclutamiento general se correlacionan
con dos dificultades principales
enfrentadas por las personas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables: en primer lugar, la falta de
informacion, y segundo, el desfase
entre los requerimientos educacionales
para acceder a un puesto de trabajoy
las calificaciones de los postulantes.

Lainformacién sobre oportunidades
de empleoy de desarrollo es
fundamental. Sin embargo, solo

la mitad de las personas con
condiciones socioeconémicas
menos favorables conocen cuales
compaiias podrian proponerles
buenas oportunidades de carrera.

Aproximadamente el 65 por ciento
de los individuos de este grupo no
sabian qué universidades les ofrecian
buenas perspectivas de carrera, no
conocian los criterios de admision,

o ni siquiera qué carrera escoger, en
comparacioén con cercade 45 por
ciento del grupo con condiciones
socioeconémicas mas favorables.

Un empresario brasilefio de origen
socioecondmico desfavorable y que ha
logrado movilidad social, sostuvo: “Era
comun jugar al futbol con amigos; cuan-
do cumplieron 18, comenzaron a hablar
sobre universidades; yo no sabia de
qué se trataba ni cémo podia eso tener
impacto positivo en mi futuro”.

Esa falta de informacién se extiende a
las carreras. Por ejemplo, las personas
con condiciones socioeconémicas
menos favorables tienen menos acceso

ocioecondmicaen el entorno laboral

adatos sobre carreras de negocios y
tecnologia, entre las asociadas por las
compafias a buenas oportunidades de
desarrollo. Los individuos que experi-
mentaron movilidad social suelen tener
mas informacién acerca de este punto
en comparacion con quienes no lo han
logrado.

Los estereotipos y laausencia de mod-
elos a seguir para algunas trayectorias
profesionales también afectan las
probabilidades de que ciertos grupos
puedan analizar sus posibilidades de
carrera. Una desarrolladora de soft-
ware con movilidad social ascendente
comento: “Creia que las carreras de
tecnologia eran solo para personas
privilegiadas, especialmente hombres,
pero me sentiincentivada a intentarlo
cuando vi que habia personas como yo
haciéndolo”.
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Requerimientos del puesto

Las personas con condiciones
socioeconémicas menos favorables
tienen mas dificultades para cumplir
todos los requisitos de educacién para
un empleo. Independientemente de
sus condiciones socioecondémicas, la
mayoria de los encuestados expresaron
que enfrentaron problemas para
continuar estudiando. No obstante,
esta observacion fue mucho méas
marcada para los individuos con
condiciones socioecondmicas menos
favorables. Casi el 90 por ciento de las
personas sin movilidad social dijeron
que han enfrentado dificultades

para continuar con sus estudios,
especialmente faltade dineroy de
tiempo (Grafico 7).

El deseo de acceder a méas educacion
es evidente, ya que apenas del 1al 6
por ciento de los encuestados, seguin
el pais, expresaron que no deseaban
continuar estudiando o que no hallaron
cursos que pudieran ayudarlos a
progresar.

GRAFICO 7

Enfrento obstaculos para continuar mis estudios’
% de respuestas

Condiciones Personas que Condiciones
socioeconomicas experimentaron socioeconomicas
menos favorables movilidad social mas favorables

88 82 /5

Obstaculos que impiden a las personas con condiciones
socioeconomicas menos favorables continuar sus estudios
% de respuestas por grupo que seleccionaron cada obstéaculo en primer lugar

- « A dp

No tengo dinero
suficiente 19 25 36 0] 41
No dispongo de tiempo por
tener que dedicarme a mi familia 392 95 923 36 17
o por otros motivos personales
No dispongo de tiempo
porque lo dedico en su mayor 24 19 X ) 16
6

parte a trabajar

No deseo 4
estudiar mas

No encuentro buenas
ofertas de cursos en mi 6 4 4 4 4

area de trabajo

Vivo lejos de las 4 4 7 3 3

instituciones que me gustan

30

22

25

* Personas que han expresado algun nivel de desacuerdo con los enunciados “No tengo obstaculos” o “Planeo continuar estudiando”
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Los retos para continuar estudiando
tienen impacto no solo en los logros
académicos, sino que ademas pueden
crear brechas de habilidades entre
individuos con un nivel educativo
previo similar, pero con diferentes
condiciones socioecondmicas. De esta
manera, revisar los requerimientos

de admision puede ser clave para
ayudar alas personas con condiciones
socioecondmicas menos favorables
aacceder aunrango mas amplio de
oportunidades laborales. Esto es
especialmente relevante ala hora de
evaluar candidatos por su capacidad
para hablar un segundo idioma

o ejecutar actividades laborales
especificas.

Conocimiento de idiomas
y manejo de programas
informaticos

Eldominio delidiomainglés se

ha vuelto esencial en el contexto
corporativo de Latinoamérica. Sin
embargo, las personas con condiciones
socioecondmicas menos favorables
quizas no hayan tenido las mismas
oportunidades que sus pares mas
favorecidos para aprenderlo. Como
explico el director de DE&I de una
empresa de tecnologia,

“El idioma es una importante barrera
para el ingreso. Las personas [con
condiciones socioeconémicas menos
favorables] por lo general no tuvieron
la posibilidad de aprender otros
idiomas en su juventud. La realidad
es que el dominio de un idioma
extranjero no determina su capacidad,
sino el acceso a oportunidades”.
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Laencuestarevela que el dominio
delidiomainglés no es una habilidad
comun entre las personas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables. Mientras que el 35 por
ciento de las personas encuestadas

sin movilidad social dijeron tener un
nivel intermedio o superior de inglés,

en los perfiles socioeconémicos mas
altos ese porcentaje llega a 66; en otras
palabras, en todalaregion, quienes
provienen de estratos socioeconémicos
superiores tienen el doble de
probabilidades de hablaringlés que
quienes experimentaron condiciones
socioeconémicas menos favorables.
Esta brechaes mas pronunciada en
Brasil y Colombia (2,3 y 2,1 veces,
respectivamente).

En cuanto a las habilidades de software,
como el manejo avanzado de planillas
de célculo, se observa un patrén similar:
solo el 65 por ciento de los individuos
con condiciones socioeconémicas
menos favorables declararon saber
usar esos programas, frente al 83

por ciento de los entrevistados con
condiciones socioecondmicas mas
favorables (Gréfico 8).

;Cuadl es su nivel de inglés?

Nivel intermedio o avanzado - % de respuestas por grupo

2 | e

;Sabe realizar calculos y otras tareas basicas en un
editor de planillas de calculo?

“Si” - % de respuestas por grupo
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Condiciones Condiciones @ Proporcién por pais entre las personas con condiciones
socioeconémicas socioeconomicas socioeconomicas mas favorables y menos favorables
menos favorables més favorables
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Por lo expuesto, tomar decisiones
de contratacién sobre la base de
estas habilidades u otras similares
podria debilitar el potencial de
diversidad socioeconémica, y

en consecuencia la posibilidad

de que las empresas contraten a
personas talentosas. Un ejecutivo
al que entrevistamos planteé la
siguiente pregunta:

“;Buscas a una personacon
conocimiento avanzado de
planillas de calculo porque
necesitas que conozcatodas
las formulas, o simplemente
aunapersonacon
pensamiento critico?”
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Las empresas estan explorando
soluciones creativas. En lugar de
imponer el conocimiento de inglés
y de herramientas de software
como condicion de admision,
ayudan a sus colaboradores a
desarrollar esas habilidades
después de contratarlos. Al
presentar estainiciativa, un
ejecutivo dijo: “Decidimos
eliminar el requerimiento de
idiomainglés para nuestro
programa de pasantias, y en

lugar de ello comenzamos a
ofrecer cursos de idiomas para
los ingresantes provenientes de
entornos socioecondémicos menos
favorecidos. Nos complacio ver
que en solo seis meses, la mayoria
de los nuevos colegas ya podian
hacer presentaciones eninglés”.

Crecimiento profesional:
Sub-representacion,
cultura y capacitacion

Las personas con condiciones
socioecondémicas menos favorables
contindan enfrentando grandes
desafios alin después de ingresar a las
empresas, por lo general asociados con
lafalta de inclusién y de oportunidades
de desarrollo profesional.

GRAFICO9

Sub-representacion en niveles
gerenciales y ejecutivos

Los colaboradores con condiciones
socioeconémicas menos favorables
contindan con baja representacion
en puestos de gerenciay ejecutivos,
apesar de tener ambiciones de
crecimiento similares alas de sus
pares de situacion socioeconémica
mas favorable.

Solo el 45 por ciento de las personas
que han experimentado movilidad
social ocupan estas posiciones, en
comparacién con el 59 de los individuos
con condiciones socioeconémicas mas
favorables (Gréafico 9).

;Cuadl es su posicion actual?’
% por grupo

Personas con movilidad social

Condiciones socioecondmicas mas favorables

|.8%

Nivel ejecutivo

® 37%

Gerencia

© 55%

Nivel inicial/
operacional

® 14%

Nivel ejecutivo

® 45%
° ° ° ° ° ° Gerencia
rrereee
rrereed
41%
Nivel inicial/

operacional

* Nivelinicial/ operacional incluye pasantias y posiciones de nivel inicial o tareas de campo (no gerenciales); gerencial incluye gerentes y gerentes senior;
nivel ejecutivo incluye vicepresidentes y altos directivos (CXO)
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Las percepciones de los trabajadores
relacionadas con sus oportunidades de
carreratambién varian entre los grupos.
Los colaboradores con condiciones
socioeconémicas menos favorables
tienen baja confianza en laigualdad

de oportunidades para desarrollarse

y crecer profesionalmente en sus
trabajos. Mientras que el 77 por ciento
de las personas con condiciones
socioeconémicas menos favorables
creen en laigualdad de oportunidades
de crecimiento y desarrollo, ese
porcentaje sube al 84 por ciento para
el resto.

La brecha se agranda si analizamos
los grupos donde los atributos

de diversidad se combinan. Por
ejemplo, en Brasil, apenas el 51 por
ciento de las personas negrasy con
condiciones socioeconémicas menos
favorables cree que podra gozar

de oportunidades igualitarias para
desarrollarse y crecer

en sus empleos.
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Oferta de capacitacion

Por otra parte, los datos muestran
que las personas con condiciones
socioecondémicas menos

favorables cuentan con menos

horas de capacitacion interna. Las
oportunidades de entrenamiento,
tanto en habilidades “duras” como
“blandas”, son vitales para elevar las
probabilidades de movilidad social y
asi promover una mayor diversidad
socioecondmica en el entorno laboral.
Sin embargo, y consistentemente en
todos los paises, las personas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables reciben menos horas de
entrenamiento — en ambos tipos de
habilidades — que quienes cuentan
con condiciones socioeconémicas
mas favorables. Una de las razones
de ello es que el entrenamiento en las
empresas esta mas enfocado en el
personal de nivel gerencial y ejecutivo,
donde los perfiles menos favorecidos
tienen baja representacion.

La brecha en cantidad de horas es
mayor para las habilidades blandas:
los colaboradores con condiciones
socioecondémicas mas favorables
tienen acceso aun 53 por ciento

mas de horas que sus colegas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables (Grafico 10).

GRAFICO10

En los ultimos 6 meses, jcuantas horas dedic6 a capacitaciones

ofrecidas por su compaiiia?

Horas promedio de entrenamiento por tipo y por grupo

Condiciones socioecondmicas Personas con

menos favorables movilidad social mas favorables

Habilidades
“‘duras”

Habilidades
“blandas”
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Cultura en el trabajo y
sentido de pertenencia

Otra barrera significativa para
lainclusion, habitualmente de
naturaleza intangible, es la dificultad
para conectarse e integrarse con
otros colegas. Las personas con
condiciones socioeconémicas menos
favorables son menos proclives a
compartir pasatiempos y referencias
con sus pares con condiciones
socioecondmicas mas favorables, lo
que reduce las oportunidades para
conectarse de manera esponténeay
casual con colegas sobre la base de
experiencias e intereses comunes. Un
colaborador afirmé: “En mi trabajo
sentfa que no tenia con quien hablar
acercade las cosas que me gustan, no
tenfaintereses en comun con la mayoria
de mis colegas, y por ese motivo sentia
que no podia expresarme alli como
verdaderamente soy”.

De manera similar, la sensacion de
no poder ser uno mismo en el trabajo
es mas frecuente entre los grupos
con baja representacion, en especial
si consideramos la diversidad desde
una perspectiva interseccional.

Parailustrar este punto, mientras
que el 79 por ciento de los
colaboradores no-LGBTQ+ con
condiciones socioeconémicas mas
i . favorables sienten que pueden
actuar espontaneamente en sus
trabajos, solo el 58 por ciento de sus
colegas LGBTQ+ con condiciones
socioecondémicas menos favorables
tienen esa sensacioén, lo que

P “‘ x ‘:.
.-tﬁ j representa una diferencia de 21

puntos porcentuales.

——_—
"v"f‘ *
1‘
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Asimismo, las personas que
experimentaron movilidad social

suelen tener un sentido de pertenencia
menos intenso. Pueden percibir cierta
distancia con sus colegas por no tener
un origen en comun, y al mismo tiempo
sentirse desconectados de sus familias
y comunidades al no compartir un

estilo de vida similar. La gerente de

una firma de bienes raices brasilefia
que experimenté movilidad social dijo
al respecto: “Desde que me sumé ala
compafia, siempre tuve que elegir entre
celebrar mis logros con mis colegas del
trabajo o con mis familiares y amigos de
la comunidad donde creci. Pero nunca
con todos a la vez. Mi familia no se
siente comoda yendo a los restaurantes
donde suelo ir con mis colegas, y mis
compafieros de oficina no estarian
dispuestos a viajar hasta donde vivo, ya
que es bastante lejos del trabajo”

Laculturadel lugar de trabajo es

algo sutil, pero ala vez un factor
determinante de aceptaciony
conexién. Es necesario crear un
entorno verdaderamente inclusivo

que considere la situacion de quienes
tuvieron o tienen condiciones
socioecondmicas menos favorables.
Por ejemplo, al organizar un evento

de integracién, algunos participantes
pueden necesitar ayuda con el
transporte. De igual manera, un cédigo
de vestimenta especifico podria actuar
como una barrera para que todos se
sientan comodos de participar en
eventos especiales o en la propia

vida de la oficina.
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Emprendedores:
Desafios mas alla de las
trayectorias corporativas

A pesar de que todas las personas — de
cualquier grupo — tienen ambiciones
similares de emprender por cuenta
propia (entre el 83 y el 88 por ciento),
los individuos con condiciones
socioecondmicas menos favorables no

En el contexto de los llamados
“unicornios”, las discrepancias en
larepresentacion de los grupos
sociales son notorias. Si se analiza
alos fundadores de unicornios
brasilefios en términos de género

GRAFICO 11

;Cuadles son los mayores obstaculos para desarrollar su propio negocio?

% de respuestas que seleccionaron cada obstéaculo en primer lugar, por grupo

disponen de las mismas oportunidades vy situacién socioeconémica, todos LATAM - e R -a dp I

para alcanzar esa meta que los de tienen al menos un titulo superior en

mejores condiciones socioecondémicas.  negocios, ciencias sociales, ciencias el e el e 41 35 37 43 45 65 40

.. naturales o ingenieria, y el 97 por o crédito/ préstamos
Los emprendedores con condiciones )
. L . ciento son hombres. Esto muestra
socioeconémicas mas favorables fuert trast | ) Gestion financiera — dificultad
i ) .. un fuerte contraste con el escenario "
estan en mejores condiciones de ) para sostener |a rentabilidad 15 10 13 20 16 12 16
e v e ) emprendedor general del pais, donde en la etapa inicial
acceder a capital inicial y préstamos, )
tant alrededor del 40 por ciento de los
entanto que sus pares con . Requerimientos legales y
L . L fundadores no poseen diploma . %
condiciones socioeconémicas menos , o P , P , burocraticos excesivos 14 2 19 7 12 7 8
universitario y la mayoria son mujeres
favorables ven a este aspecto como ) h )
ld fi i d (57 por ciento), segun el informe 2020 Falta de redes/

© 'e?a '0mas grande a superar Brazil Digital Report de McKinsey. contactos necesarios 12 16 5 12 13 14 20

(Grafico 11). para iniciar la actividad
Competencia muy intensa 9 9 1 19 8 0 1
Manejo de personal —
problemas para reclutary 15) 5 9 4 5 0 2
manejar personal
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Las compafias, en surol de
empleadoras, desempenan un papel
clave paraintroduciry promover
politicas e iniciativas de DE&I robustas
con el fin de atraer, incluir, desarrollar
y retener a personas de grupos sub-
representados.

Ademas de ser una fuerza para el
bien de la sociedad y la economia, las
inversiones en diversidad, equidad e
inclusion también producen ventajas
significativas paralas organizaciones.
Continuando en la senda del informe
de McKinsey de 2020, Diversity
Matters Latin America: Why diverse
companies are healthier, happier,
and more profitable [Por qué

las compafias diversas son mas
saludables, felices y rentables],

Las empresas que asumen el
compromiso de aumentar la diversidad
socioecondmica son mas saludables,
circunstancia que se reflejaen
puntajes mas altos en el indice

de Salud Organizacional (OHI) de
McKinsey®, tal como revela el informe
Diversity Matters: Latin America

de 2020. Esto significa que estas
organizaciones tienen mas capacidad
para alinearse en torno a una vision
comun, ejecutarla eficazmente, y
renovarse a si mismas mediante
innovacion y pensamiento creativo.

Los colaboradores de compafias

que promueven la diversidad
socioecondmica muestran mejores
percepciones en los indicadores clave
del OHl en las nueve dimensiones de
salud organizacional™ en comparacién
con las compafias no comprometidas
con la diversidad socioeconémica.

Las personas que trabajan en
organizaciones comprometidas
con ladiversidad socioeconémica
manifiestan en una proporcion
que duplicaladelrestodelas

ElOHI se basa en una extensa base de datos de McKinsey que incluye encuestas con cerca de 60.000
colaboradores de 40 compafiias en Latinoamérica, asi como datos globales de cinco millones de encuestas
realizadas en 100 paises. El indice utiliza una metodologia de diagndstico exclusiva, y las organizaciones
participantes son evaluadas en funcién de resultados clave de salud para determinar el puntaje OHI general.
10 EIOHIl cubre nueve dimensiones de la salud organizacional: direccién, responsabilidad, coordinacién y control,
orientacion externa, liderazgo, innovacion y aprendizaje, capacidades, motivacion y ambiente de trabajo.
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este informe contintia explorando
las principales ventajas paralas
organizaciones comprometidas con
la diversidad, equidad e inclusion:
mejor salud organizacional,
colaboradores mas satisfechos,
mayor retenciéon y reconocimiento
del personal, un fuerte compromiso
de los trabajadores, asi como acceso
aun pool unico de talentos.

Mejor salud organizacional

compainias que sus lideres actuan
como modelos a seguir de los valores
de la organizacion, promoviendo la
confianzay un dialogo abierto. La
misma tendencia se verificarespecto
de dos enunciados adicionales: que la
compania utiliza el talento de manera
efectiva para generar ventajas
competitivas, y que cuenta con una
vision claray convincente sobre

su futuroy el de las personas que
trabajan en ella.

El efecto positivo que el compromiso
con ladiversidad, equidad e inclusién
puede tener en las mediciones de salud
de una compania es alto, especialmente
porque el OHl es unindicador fiel de
buen desempefio sostenido, y por

ende un OHI alto se correlaciona con
beneficios econdémicos tangibles. El
informe Diversity Matters Latin America
de 2020 concluy6 que las compafiias
con un OHl alto tienen 1,6 veces mas
oportunidades de tener resultados
superiores alos de sus competidores,
con niveles de EBIT por encima del
promedio de laindustria (Gréafico 2).

GRAFICO 12

Los trabajadores de compaiiias comprometidas
con la diversidad socioeconémica’...

Impacto del OHI en EBIT

Recapitulacién del estudio Diversity
Matters - LatAm 2020

+103% +82%

... tienen lideres que ...consideran que su
promueven la confianzay un compafia comunica
didlogo abierto unavision claray

+89%

... perciben que sus
lideres actian como
modelos de los valores
de la organizacion

% de compaiias con EBIT superior
convincente al promedio en el grupo de pares
(misma industriay puntaje OHI
similar), estudio global

+86% 53%

...confian en que la

compania cuenta con

las habilidades y el - 32%
talento necesarios

para ejecutar su

estrategiay generar

ventajas competitivas

O Compafiias Compairiias
O con puntaje con puntaje

bajo en el OHI alto en el OHI

+80%

...Creen que su ...destacan que sus lideres
organizacién implementa estimulan una cultura de
ideas externas trabajo en equipo que
consistentemente para influye positivamente en
mejorar la forma de hacer el comportamiento de las
las cosas personas

* Considera el porcentaje de respuestas “completamente de acuerdo”, “de acuerdo” y “parcialmente de acuerdo” con cada uno de los enunciados referidos a los
atributos del OHI
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Mavyor satisfaccion
de los colaboradores

Mas alla de las ventajas que ofrece
alas empresas, el compromiso con
iniciativas de DE&I hace que las
personas se sientan mas a gusto
en sus actividades y con el
ambiente de trabajo.

De hecho, los colaboradores de
empresas comprometidas con la

GRAFICO 13

diversidad manifiestan estar felices
con sus trabajos en una proporcion
cuatro veces superior aladel resto de
las compaiiias (Grafico 13).

Los resultados fueron similares en
todos los paises de la muestra, mas
alla de algunos matices referidos a la
experiencia especifica.

En términos generales, jqué tan feliz se siente con su empleador?

T

% de respuestas “muy feliz”, “algo feliz" y “no feliz” (este Ultimo incluye “nada feliz”,

T

poco feliz” y “neutral”)

Compairiias no comprometidas con la ' Compariias comprometidas con la

No feliz

50‘@ 18

diversidad socioeconémica

Algo feliz

39 <@ 42

o) o) »(w) &)

40

EI 87 por ciento de los lideres de
DE&ly RRHH declararon que

desde laimplementacion de las
iniciativas de DE&I, el sentido de
pertenencia a la organizacién aumenté
considerablemente, haciendo que los
trabajadores se sientan aceptados

y valorados. De igual modo, las
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diversidad socioecondmica
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personas que trabajan en companias
comprometidas con la diversidad
socioecondémica opinan en mayor
medida (60%+) que el ambiente de
trabajo corporativo es altamente
colaborativo. Ambos elementos
contribuyen a elevar la satisfaccion de
los trabajadores.

Mayor retencion

y reconocimiento

del personal

El compromiso con la diversidad, equidad e
inclusiéon ayuda a dar forma a una organizacion
donde los colaboradores desean permanecer por
mas tiempo.

Los trabajadores de empresas comprometidas
con ladiversidad socioeconémica planean
permanecer en ellas 3,6 anos en promedio, lo
que equivale aun 12 por ciento mas que el resto.

En los casos de Colombia y Panama, las
diferencias fueron mayores, del 21y el 19 por
ciento, respectivamente (Grafico 14).

Ademas de una mayor retencion, las compafias
comprometidas con la diversidad socioeconémica
se caracterizan por una mayor movilidad entre
posiciones y funciones, con promociones hasta 40
por ciento mas frecuentes, lo que posiblemente
sea consecuencia de una mayor apreciacion de
los logros y el desarrollo de sus miembros. La
promocién mas alta de promociones entre las
personas con condiciones socioeconémicas

mas favorables (62 puntos porcentuales) ain
marca una desigualdad, aunque los individuos
que experimentaron movilidad social también son
impactados positivamente, con promociones 30
por ciento més frecuentes.

GRAFICO 14

;Cuantos arios planea permanecer en su
compania?
Promedio en afos”

no comprometidas con la comprometidas con la

Trabajadores de empresas ‘ Trabajadores de empresas
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* Considera “Menos de un afio” =0,5”, “1-2 afios” =1,5, “3-4 afios” = 3,5 y “b afios
omas”"=5
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GRAFICO15

Indique en qué medida esta de acuerdo

Colaboradores
: o en desacuerdo con los siguientes enunciados
Comprometldos % de personas que experimentaron movilidad? y que respondieron

“‘completamente de acuerdo” o “de acuerdo” a cada afirmacion

Lasinversiones en diversidad Enloqueconcierneala
socioecondmica habilitan a las responsabilidad personal, la mayor
compafifas a beneficiarse con las diferencia entre grupos se identificé CompatlesiolconiEiiciEEietild Companias comprometidas con la
diversidad socioecondémica diversidad socioeconémica
capacidadesy el talento Unicos que en Panama, donde el 66 por ciento de
tienen para ofrecer las personas los encuestados con movilidad social
de origenes diversos. Por ejemplo, seleccionaron ese atributo como Mi trabai Mi d 50 laboral
. . I aesempeno laporal es
los colaboradores con movilidad uno de sus rasgos caracteristicos, ) I trabajo es , ) P )
importante para mi importante para mi

social tienen una mayor tendencia en comparaciéon con el 57 por ciento
aconsiderarse a si mismos de sus colegas con condiciones
comprometidos, responsablesy socioeconémicas mas favorables.
capaces de aportar su experiencia
especifica al trabajo. Al mismo tiempo,
sus companias los perciben como mas
leales y dinamicos.

Un compromiso de esta naturaleza
también puede impactar
positivamente en la manera que los
colaboradores valoran su trabajo 78 ’Z 91 80 EL{D 91

En Brasil, por ejemplo, el 70 por ciento y sudesempeio: el 91 por ciento

de los encuestados con condiciones de los encuestados que trabajan

socioecondémicas menos favorablesy en compaiias comprometidas

con movilidad ascendente mencionaron  con ladiversidad socioeconémica

el “compromiso” como una de sus afirman que su trabajo es importante

caracteristicas distintivas, frente al paraellos. EIl mismo porcentaje

64 por ciento de los entrevistados con también esta de acuerdo en que su

mejores condiciones socioeconémicas. desempeno esimportante, lo que
equivale a una diferencia de 11 puntos
porcentuales en comparacién con el
resto (Grafico 15).

o() o(x) o(x) o) o(y) o

A 18 dp I A dp I
p-p.
* Para Panama se considera el total del respuestas para garantizar representatividad de la muestra
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Acceso a un pool
de talentos unico

Las compafias pueden sacar provecho

de las iniciativas de DE&I dirigidas

a expandir su banco de talentos

y acceder a un mayor nimero de
potenciales candidatos. Este, sin
embargo, no es el tnico beneficio de
estos esfuerzos.

Lasinversiones en diversidad
socioecondmica e inclusién laboral
también pueden generar nuevas
soluciones de negocios, atraer
clientes, estimular lainnovaciony
mejorar la cultura organizacional,
todo ello gracias a la variedad

de perspectivas que aportan las
personas de origenes diversos.

McKinsey & Company | Latinoamérica 2022

Segln un ejecutivo de una compafiia
de telecomunicaciones, “las personas
de diferentes origenes aportan nuevas
perspectivas en el trabajo, que pueden
traducirse en mejoras de la manera

de trabajar”. Por su parte, el lider de
DE&I de unaempresa de telefonia
movil observd: “Un colaborador con
condiciones socioeconémicas menos
favorables encontré la solucion aun
problema que estamos teniendo con
algunos proveedores pequefios al
entender que nuestro procedimiento
de pago estandar no es adecuado para
ellos, debido a que no pueden esperar
varios dias para cobrar. Aportar una
perspectiva diferente fue fundamental
para decidir cémo interactuar mas
eficazmente con los proveedores”.
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. Qué pueden
af = hacer las
companias para
promover la
diversidad social
en el trabajo
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A pesar de los desafios que las
companias siguen atravesando en
laimplementacién de iniciativas de
DE&I, muchas han logrado avances. El
paso siguiente es disefiar programas
de DE&l enfocados en la diversidad
socioecondmica con el propdsito de
ampliar el potencial de la agenda.

Las iniciativas para estimular la
diversidad socioeconémica pueden

incluir la expansion de las acciones en
marcha para aumentar la diversidad,
equidad e inclusién, asi como nuevas
iniciativas capaces de ser adaptadas
especificamente ala situacion de las
personas de entornos socioeconémicos
menos favorecidos.

Paraello, las organizaciones
pueden considerar las cinco
acciones siguientes:

Hacer un seguimiento cuidadoso
de la composicion de su fuerza
laboral teniendo en cuenta las
condiciones socioeconomicas de
los trabajadores, y monitorear

el grado de bienestar

Un abordaje estructurado parala
diversidad socioeconémica comienza
por una evaluacion cuidadosa de la
composicion de la fuerza laboral.
Entender larepresentacion de los
colaboradores en funcion de su
condicién socioecondmica posibilita
alas empresas establecery perseguir
objetivos basados en datos. De manera
similar, medir los avances y el bienestar
del personal detalladamente puede ser
clave para evaluar la efectividad de las
iniciativas de DE&I, dado que permite
identificar las fallas en los programas e
implementar medidas para abordarlas.

Lamayoriade los lideres de DE&l y de
RRHH poseen informacién sobre la
cantidad de colaboradoras mujeres,
miembros de la comunidad LGBTQ+
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y/o0 de personas negras, por mencionar
algunos ejemplos. En un caso, una
compahnia utiliz6 esta metodologia
paraidentificar brechas en igualdad

de oportunidades para mujeresy

logré demostrar el potencial de esa
evaluacién para otros grupos sub-
representados. “Notamos que las
mujeres estaban accediendo a menos
promociones porque eran asignadas a
proyectos menos importantes. Pudimos
transformar esto dandoles mas
oportunidadesy exposicién”, sostuvo
ellider de DE&I de unaempresade
tecnologia. Contar con informacion
sobre la condicion socioecondmica

de sus colaboradores podria viabilizar
un andlisis similar enfocado en la
diversidad socioeconémica.

02

Reestructurar el proceso de reclutamiento
y expandir el banco de talentos

Las empresas pueden ampliar

su pipeline de talento eliminando
requisitos de admisién no
esenciales, evaluando las
habilidades de los entrevistadores
y disefiando acciones para

crear concienciaacercade las
oportunidades mas tempranoenel
proceso y para un mayor grupo de
candidatos.

En cuanto alos demas grupos
sub-representados, las
iniciativas dirigidas a asegurar
una evaluacion justade las
capacidades de los candidatos

y aprevenir lainterferencia de

los sesgos inconscientes de los
entrevistadores en las decisiones
(por ejemplo, mediante analisis
aciegas) pueden serde gran
efectividad para reclutar talentos
diversos. No obstante, y parael
caso especifico de los individuos
con condiciones socioecondémicas
menos favorables, el mayor
impacto proviene de revisar los
criterios de admision.

Habitualmente hay un desfase
entre la experiencia de los

candidatosy los requisitos
establecidos por las compafiias
en sus procesos de seleccion.

Por citar un caso, suavizar los
requerimientos de idiomau otras
competencias similares que
pueden aprenderse luego de

la contratacién puede ponera
disposicién de las compafiias un
banco de talentos mucho méas
amplio. Como expresé un ejecutivo
de unaempresade energia,

las organizaciones contindian
buscando en los candidatos las
habilidades duras necesarias para
el puesto en lugar de enfocarse en
hallar personas con potencial para
desarrollarlas.

Otrabuena medida es redisefiar
el proceso de entrevistas. Casi

el 90 por ciento de las empresas
encuestadas opind que invertir
en mejorar las competencias de
los entrevistadores podria ser
efectivo paraampliar labase de
candidatos, y el 47 por ciento ya
lo haimplementado de alguna
manera. “Los entrevistadores
tienden a seleccionar a personas
que se les parezcan. Necesitamos

Diversidad socioeconémica en el entorno laboral

asegurarnos de que nuestros
lideres sean capaces y se sientan
cémodos para identificar potencial
en candidatos con condiciones
socioecondmicas menos
favorables”, explico un ejecutivo.
Adicionalmente, el 82 por ciento

de las compafifas manifestaron
que establecer conexiones con las
comunidades locales podriaayudar
aampliar el banco de candidatos,
con un 32 por ciento de ellas que ya
ha puesto en marcha iniciativas.

Mejorar la comunicacion acerca

de las oportunidades de empleoy
poner lainformacién a disposicion
de una mayor cantidad de
postulantes son otras posibles
acciones aimplementar. Por
ejemplo, desarrollar programas
dirigidos a estudiantes secundarios
o seleccionar candidatos en
universidades no tradicionales

son propuestas que contribuyena
mejorar el acceso a oportunidades
de carreray laborales por

parte de candidatos menos
favorecidos desde una perspectiva
socioeconomica.
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Ofrecer capacitacion adicional
para complementar habilidades
duras, blandas e idiomaticas

El reclutamiento basado en el potencial
de los talentos va de lamano con el
compromiso de proveer oportunidades
de capacitacion, practicay coaching
que permitan a los trabajadores

con condiciones socioeconémicas
menos favorables cerrar las posibles
brechas en habilidades duras, blandas
o idiomaticas resultantes de la
desigualdad de oportunidades.

La oferta de capacitacion para desarrollar
nuevas habilidadesy progresar
profesionalmente y el apoyo econémico
para completar estudios superiores

son oportunidades muy valoradas

por las personas con condiciones
socioecondmicas menos favorables.

El disefio de propuestas de capacitacion
también puede incluir algun tipo de
apoyo a los trabajadores para expandir
sus perspectivas de carrera. Este fue
el camino tomado por una compania
de venta minorista que ofrecié a

sus colaboradores de logistica méas
destacados la oportunidad de realizar
estudios de desarrollo de software. La
compaiiia se beneficié con las nuevas
competencias, y al mismo tiempo los
colaboradores ahora pueden seguir
una carrera con mejores perspectivas
salariales y mayor demanda laboral.

McKinsey & Company | Latinoamérica 2022
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Elevar el sentido de pertenencia de
los colaboradores fortaleciendo la
formacion de redes, el role modeling
y la representacion en el liderazgo

El sentido de pertenencia puede
resultar vital para que los trabajadores
con condiciones socioeconémicas
menos favorables se sientan incluidos y
apoyados en su lugar de trabajo. Estas
personas no se encuentran a gusto para
mostrarse tal como son en el trabajo,

y poseen menos mentores y modelos
aseguir en el curso de sus carreras.

Mas de la mitad de los encuestados

con condiciones socioecondémicas
menos favorables no tuvieron mentores;
por su parte, el 51 por ciento de

los participantes pertenecientes a
niveles socioeconémicos superiores
manifestaron que tuvieron al menos uno
o una,y el 13 por ciento declaré haber
tenido varios mentores a quienes recurrir
en busca de asesoramiento o apoyo.

Laformacion de redes de colaboracion
también puede resultar mas desafiante
paralas personas con condiciones
socioeconémicas menos favorables,
en particular al inicio de sus carreras.
“Cuando ingresa a una nueva compania,
una persona de mejor posicion social
probablemente conozca a alguien
capaz de ayudarla aintegrarse con
rapidez. Para quienes no provienen de
un entorno socioeconémico favorable,

tener aalguien que las acompafie
durante el almuerzo en su primer dia
de trabajo puede ser muy importante”,
afirmé un ejecutivo.

Las empresas pueden fomentar la
pertenencia emparejando alos nuevos
trabajadores con otros colegasy
potenciales sponsors, y asignandoles
mentores.

Lograr que los equipos de liderazgo
incluyan personas de diferentes
origenes e incentivar el debate sobre la
diversidad socioecondmica posibilita el
conocimiento por los trabajadores de
las trayectorias de sus lideres y amplia
la cantidad de modelos a seguir con
quienes establecer una conexion fuerte.
Un ejecutivo de DE&I reconocié la
importancia de este punto, y agregé: “Es
dificil estimular a los talentos con baja
representacion para que se destaquen
si no tienen cercaaalguien que pueda
servirles de ejemplo”.

Junto con ello, lograr el compromiso del
liderazgo y hacer de la diversidad una
prioridad estratégica son claves para
aumentar la eficaciay el alcance de las
iniciativas de DE&I en marcha.

Diversidad socioeconémica en el entorno laboral
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Incluir una perspectiva
socioeconémica en los procesos
anti-sesgos para garantizar

oportunidades de carrera para todos

Algunas empresas ya han dado los
primeros pasos en la integracion, el
desarrolloy laretencion de talentos
con condiciones socioeconémicas
menos favorables, con medidas como
analisis de pagaigualitaria (76 por
ciento) y métodos para democratizar
los procesos de promocién (63 por
ciento). Sin embargo, menos del 30
por ciento cuentan con controles

de sesgos en el proceso de toma de
decisiones para prevenir discrepancias
en la progresion de carreraentre

los distintos grupos. Un ejecutivo
del sector de petréleoy gas dijo que
investigaciones internas revelaron
que eracomun que personas con
condiciones socioeconémicas
menos favorables tuvieran que
esperar hasta un 60 por ciento mas
por una promocién que sus colegas
con condiciones socioeconémicas

méas favorables. Las acciones para
abordar estos problemas incluyen
entrenamientos anti-sesgosy
discusiones previas a los ciclos de
evaluacion o procesos internos de
similar naturaleza.

Revisar regularmente los criterios

de evaluacion es otro factor clave

para detectar sesgos ocultos. Por tal
razén, una empresa de tecnologia esta
examinando las hipotesis consideradas
en su proceso de evaluacion de
personal. Un ejecutivo de la compafia
afirmé: “Una caracteristica que
evaluamos era demostrar actitud; pero,
;qué seria eso? ;Qué significa la actitud
paragrupos que durante toda su vida
estuvieron condicionados para expresar
mas limitadamente sus opiniones?”
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Las compafiias latinoamericanas

ya han dado grandes pasos para
promover un ambiente de trabajo

mas diverso, igualitario e inclusivo.

A pesar de, muchos de estos
esfuerzos, todavia queda trabajo
pendiente en cuanto a las condiciones
socioecondmicas. El desafio actual

es lograr que las iniciativas sean
interseccionales y consistentes

para todos los grupos, y para ello

es esencial incorporar la diversidad
socioeconomica a laagendade
diversidad, equidad e inclusién (DE&I).

Diversidad socioeconémica en el entorno laboral

Las companias se podrian beneficiar
con laincorporacién de una mirada
socioeconomica a sus iniciativas de
DE&l, y las ventajas se extenderian
atodalasociedad latinoamericana.
Las organizaciones podran aspirar
atener colaboradores mas felicesy
comprometidos, capaces de aportar
nuevas perspectivas a su trabajo, en
combinacioén con mejoras generales
de la salud organizacional. Por su
parte, la sociedad se beneficiara con
una mayor movilidad ascendente y
con la prosperidad inclusiva que esto
puede aportar alaregion.

Comprometerse con esta agenda
siguiente es un paso importante para
continuar avanzando con las iniciativas
de DE&I, hallar maneras de ampliar
el acceso para los talentos diversos

y plantear soluciones creativas para
los trabajadores con diferentes
condiciones socioecondémicas.

Es nuestro deseo que este informe
ayude a estimular el debate sobre el
camino a seguir.
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APENDICE

Metodologia

Participacion en el estudio

Elinforme ha sido elaborado sobre la base de
una encuesta con 5.449 participantes en seis
paises de Latinoamérica (Argentina, Brasil,
Chile, Colombia, Panamay Per), de 24 o

mas afos de edad, formalmente empleados
o propietarios de un negocio con al menos

un empleado. La muestra comprendié 1.001
participantes de Argentina, 1.005 de Brasil,
1.001 de Chile, 1.003 de Colombia, 515 de
Panamay 924 de Perd.

Las preguntas abarcaron diferentes temas
relacionados con la trayectoria personal de

los participantes, su experiencia profesional

y las percepciones de su entorno laboral, asi
como informacién demogréfica. Las preguntas
fueron de selecciéon multiple, clasificaciony
escalas descriptivas.

Para definir las muestras en cada pais se
aplicaron cuotas a los siguientes atributos
de diversidad para garantizar un nimero
significativo de participantes de cada grupo:
género, raza, orientacion sexual, trayectoria
profesional y condiciones socioeconémicas.

Asimismo, se realizaron 44 entrevistas con
ejecutivos a cargo de areas de diversidad,
equidad e inclusion (DE&I) y de RRHH de
compafias con presencia en al menos uno de
los seis paises participantes.

Todo el proceso de recolecciéon de datos se
llevd a cabo entre abril y junio de 2022. Los
conjuntos de datos representan un punto
especifico en el tiempo y reflejan la informacion
de las companias y las experiencias de los
empleados en ese momento.

Lainformacién tomada de estudios anteriores
de McKinsey y de fuentes publicas externas
estdindicadaalo largo del informe.
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Definicion de los grupos
de participantes

Los participantes fueron agrupados segun sus
condiciones socioecondmicas actuales y las
experimentadas durante su crecimiento. Los
grupos analizados fueron:

— Personas con condiciones
socioeconémicas menos favorables que
no experimentaron movilidad social.
Individuos cuyos padres completaron
como maximo estudios secundarios y/o
que estuvieron expuestas a inseguridad
alimentaria y/o han experimentado
dificultades para acceder a servicios de
salud durante su crecimiento —y enla
actualidad atraviesan dificultades similares
y/0 no han podido avanzar mas alla del nivel
secundario.

— Personas que experimentaron movilidad
socioeconémica. Al igual que el primer
grupo, son individuos cuyos padres
completaron estudios secundarios
Unicamente, y/o0 que estuvieron
expuestas ainseguridad alimentaria y/o
han experimentado dificultades para
acceder a servicios de salud durante su
crecimiento. Pero, a diferencia del primer
grupo, superaron esas dificultades y han
completado como minimo educacién
superior técnica.

— Personas con condiciones
socioeconémicas mas favorables.
Sus padres completaron como minimo
educacion superior técnica. Nunca han
tenido problemas con su alimentacién ni
para acceder a servicios sanitarios y, como
sus progenitores, poseen como minimo
calificaciones técnicas.

Laseguridad alimentariay el acceso alos
servicios de salud se evaluaron en funcién del

nivel de acuerdo con los siguientes enunciados:

“Laescasez de comida fue un problema para
mi durante mi crecimiento/ es un problema
paramien laactualidad”y “El acceso a
servicios basicos de salud y medicamentos fue
un problema para mi durante mi crecimiento/
es un problema para mi'en la actualidad”.

Cualquier otro criterio de agrupamiento
aplicado a anélisis especificos esté indicado en
los casos pertinentes en el informe.

Definicion de grupos de
companias

Las compariias fueron agrupadas
seguin su compromiso con ladiversidad
socioeconémica, considerando el grado
de acuerdo de sus empleados con el
enunciado: “La compania donde trabajo
esta comprometida con la diversidad
socioeconomica”. Para el andlisis se
agruparon las tres opciones superiores
y las tres inferiores en la escala de
respuestas (“parcialmente de acuerdo”,
“de acuerdo”y “completamente

de acuerdo”, paralas companias
comprometidas con la diversidad
socioecondémica, y “parcialmente

en desacuerdo”, “en desacuerdo” y
“totalmente en desacuerdo” paralas
compafias no comprometidas con la
diversidad socioeconémica).

Analisis de datos

Los resultados de las encuestas
fueron analizados a nivel de pais.
Todas las diferencias indicadas

en el informe tienen significacion
estadistica con un nivel de confianza
del 95 por ciento, y los resultados
presentados poseen un margen de
error de +/- tres puntos porcentuales.

Datos demogriaficos

Para el anélisis demogréafico se
utilizé informacién de dominio
publico para cada pais:

Argentina: Encuesta global

Orgullo LGBT+ 2021 de Ipsos,
lanacion.com.ar con datos de EPH/
INDEC y CEIM/AAM; las clases

C3, D1, D2/E fueron consideradas
en el grupo con condiciones
socioeconémicas menos favorables.

Brasil: Encuesta global Orgullo
LGBT+ 2021 de Ipsos; las clases
socioeconémicas C-D-E segun
Critério Brasil 2021 - Associacéo
Brasileira de Empresas de Pesquisa
fueron consideradas en el grupo
con condiciones socioecondmicas
menos favorables.

Chile: Encuesta global Orgullo
LGBT+ 2021 de Ipsos; las personas
de hogares con ingreso de hasta 3
salarios minimos (clases sociales
C3,DyE de AIM — Asociacion

de Investigadores de Mercado y
Opiniéon Puablica, clasificacion 2021)
fueron consideradas en el grupo
con condiciones socioeconémicas
menos favorables.

Diversidad socioeconémica en el entorno laboral

Colombia: Encuesta global Orgullo
LGBT+ 2021 de Ipsos, DANE,

2018 — Colombia; las personas con
ingreso per capita de hasta 3 salarios
minimos fueron consideradas

en el grupo con condiciones
socioeconémicas menos favorables.

Panama: Niveles de ingreso en
2018 segun el Instituto Nacional
de Estadisticay Censo (INEC);

las personas con ingreso anual
per céapita inferior a USD 3.000
fueron consideradas en el grupo
con condiciones socioecondmicas
menos favorables.

Perd: Encuesta global Orgullo LGBT+
2021 de Ipsos, datos del Instituto
Nacional de Estadistica e Informéatica
del Pert (INEI); las personas con
ingreso per capita de hasta 3,5
salarios minimos (asumiendo un
tamafo de hogar promedio de 3,6
integrantes) fueron consideradas

en el grupo con condiciones
socioecondémicas menos favorables.
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