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é¢Qué entendemos por
Conciliacién vida profesional y
privada?

Satisfaccién personal: cumplir con
nuestros objetivos profesionales y
personales
Definicidn inclusiva importa.
Consideracion de:
Hogares monoparentales: divorciados,
solteros, separados, viudos
Feminizacion jefaturas de hogares:
49,9% jefas de hogar (Casen 2020)
23% jefas de hogar
(Casen 2000)
Distintos tipos de cuidado, familia,
intereses y motivaciones vida personal

©,

¢éCuales son las particularidades
del Sector Energético y Minero?

Oficina vs. terreno
Pandemia:
Acelerado posibilidad de trabajo
remoto
Visibilizado y acentuado necesidades
de conciliacion
Conciliacion nos beneficia a todos:
incluyendo atraccion y retencién de
talentos

@
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éPorqué la Conciliacion es
relevante dado el mercado laboral
y contexto econdmico y social en
Chile?

Desempleo y el retiro de la mujer del
mercado laboral

Retroceso de una década en la tasa de
participacion laboral (CEPAL)

Chile: 2019 mujeres 53% fuerza laboral,
fines 2020 bajaron a un 45% (INE).
Mujeres en pandemia:

9 horas mas que los hombres a las tareas
del hogar en la semana y casi un 40% de
los hombres reconocié haber destinado 0
horas a este item (Centro de Encuestas y
Estudios Longitudinales PUC)

®

¢éCuales son los beneficios
individuales, organizacionales y a
nivel pais?

Paises donde hay menos actitudes sociales
discriminatorias hacia la mujer, tiene
correlacion con mas mujeres en posicion
de liderazgo en empresas (Peterson
Institute for International Economics, 2016)




Conciliacion y marco
organizacional sistémico

02 MARCO ORGANIZACIONAL

Politicas
formales

Alta
/habitos D.ireccién /
Liderazgo

Practicas

Procesos
RRHH

Cultura
organizacional
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Conciliacion:
cambio cultural
organizacional

Importancia diferencia
entre cultura formal e
informal

03 CAMBIO CULTURAL

Refuerza

Fuente Jor Schmit Thi Cultura Orientation Guid (2007)
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¢Como lograr un cambio cultural pro conciliaciéon?

SEGURIDAD

— ( C :
CONFIANZA COMUNICAL ON | 4+ | o¢icoL66GICA

Comunicacion » 1. Sesgos y prejuicios

= Obstaculos en nuestra cultura organizacional:

Sesgos v nreiuicins
(DI Mahzarii Bana . Universidad de Harvard)
. Todos tenemos sesegas consientes e inconscientes
= Resnuestas automaticas que llevas a un analisis apresurados de
personas Vv situaciones
= No estamos consientes aue esto ocurre ni de que puede tener
efertos no deseahles o iniustps
= Mayor frecuencia cuando:
= Fstamos bhain nresidn v no tenemos tiempo de digerir y
reflexionar la informacién
= Cuando la informacién es ambigua insuficiente o poco
clara
= Fn estas situaciones nuestro cerebro llena los vacios con
supuestos no corroborados

Comunicacién > 1.1 ;Como mitigar los sesgos y prejuicios?

Paso 1

Paso 2

Paso 3
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¢Como lograr un cambio cultural pro conciliaciéon?

SEGURIDAD
PSICOLOGICA

CONFIANZA = | COMUNICA( ON | 4

Comunicacion

>

2. Diferencia entre intencion e impacto

» Obstaculos en nuestra cultura organizacional:

= Diferencia entr intencidn e imnacto
(Dr. Valerie Purdi  Greenawav. Universidad de Columbial
- Imnartancia de estar concientes de la diferencia entre intecién e
imnacto
= Nuestras huenas intenciones no necesariamente tienen en
imnacto aue esneribamns
= Importancia de alinear amhns
Fvitar asumir informacion (ei. Paternalismao)
Atencion con los camhbios en modalidades de trabaio hain
pandemia (ei. Sistema hibrido de trabajo y aumento riesgo
dindmicas “insider/outsider”)

Comunicaciéon > 2.1 ;Como alinear intencion e impacto?

Dialogo

Claridad
En nuestros
objetivos

Transparencia

Predictibilidad
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¢Como lograr un cambio cultural pro conciliaciéon?

SEGURIDAD

— ( C :
CONFIANZA COMUNICAt ON ¥ | oicoLbGICcA

>  Seguridad psicolégica > 1. Valorizacion de los errores

« \Valorizacion de lo errares
(Dr. Amn Edmandsa Unidersida: de Harvard)
- Sesuridad psicoldgica ocurre cuando las persona sienten que
pueden:
= Cometer v/o reconocer un error con el fin de aprender y
meiarar.
= Fxnrescarse v dar libremente un nunto de vista diferente.
= Fstar en desacuerdo con alguien con mayor autoridad sin
sentir renercusiones
= No tener aue esconder o cubrir ciertas partes de la identidad
aue son imnortantes
= Cuandno la< nersnnas se sienten seguras psicolégicamente pueden
trabajar mejor

>  Seguridad psicolégica > 1.1 Valorizacion de los errores
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¢Como lograr un cambio cultural pro conciliaciéon?

SEGURIDAD

— ( C :
CONFIANZA COMUNICAt ON ¥ | oicoLbGICcA

> Seguridad psicolégica > 2. Circulo de Seguridad >

= Elrolde lider
Simo1 Sine )
= Cuando las nersonas se sienten seguras v nrotegidas nor sus
lideres en la organizacion, la reaccion natural es de confiar y
coonerar.
= Un buen lider es alguien aue hace sentir a sus embpleados seguros.
nue los lleva a ese circuilo de sesuridad. aue erea esa canfianza v
seguridad. lo cual en tiempos de incertidumbre implica grandes
resnonsahilidades
= Ellider esta al servicio de su gente

>  seguridad psicolégica 2.1Como crear el circulo de seguridad?

Liderazgo
Inclusivo

El rol del
Role model
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é¢Como lograr un cambio cultural pro conciliacion?

:PREFERENCIA, TRADICION O REQUISITO? (R. Roosevelt Thomas, Jr.)

Una reflexion deliberada en las preferencias y
tradiciones nos puede acercar a los que
realmente se requiere y minimizar la influencia
de nuestros sesgos personales y sistémicos.

PTR es una herramienta que nos permite
desafiar y examinar nuestras tradiciones y
preferencias para observar los requisitos y
modelar la cultura acorde a ellos.

Construir el habito de preguntar a nosotros
mismos y a otros ¢Es acaso una preferencia,
una tradicion o un requisito? — aplicar PTR —
puede ser una herramienta importante para
explicitar nuestros supuestos y asi mejorar la
toma de decisiones.

= ¢Es acaso una preferencia, una tradicion o un requisito?

“Invité a mi equipo a almorzar a un restaurant la préxima semana.
Como es cerca de la oficina, serd conveniente para todos.”

= “Mi colega organizd dos reuniones por semana este mes para
coordinar nuestro trabajo que tiene dos metas semanales.”

- “Estoy orgullosa de que nuestro equipo ha mantenido a lo largo de
los ultimos 5 afios desayunos virtuales todos los lunes. He decidido
mantener esto pese a que nuestro equipo estd cambiando.”

« ¢Qué dinamicas de inclusion o exclusion estoy generando? ¢A
quiénes estoy incluyendo vs excluyendo?

- Basado en los requisitos, ¢puedo modificar estas preferencias y/o
tradiciones?
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é¢Como lograr un cambio cultural pro conciliacion?

Acciones recomendadas

@ Mapeo y andlisis de la brecha cultural

Involucramiento lideres: conversacion
@ sobre resultados y acciones

Proceso cultural de meiora continua e
incorporacion en manera de operar

07 CONCLUSIONES Y DESAFIOS

Cambio cultural pro conciliacién requiere:

- CONFIANZA - COMUNICACION
SEGURIDAD PSICOLOGICA

PTR como una herramienta clave de cambio cultural

= Partir con mapea cultural y analisis de la brecha, rol de los

lideres y ejecutar trabajo de mejora continua

Conciliacidn nos permite enfrentar los desafios de la
pandemia, adaptarnos a esta nueva forma de vida, recuperar
los empleos perdidos, mantener los existentes, y motivar a
las nuevas generaciones a unirse a la fuerza laboral.
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