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1. RESUMEN EJECUTIVO

Qué y Por qué?

La Estrategia Integrada para las Personas es un documento de orientacién que guia a DNDi sobre
cémo valorar sus recursos mas importantes: las personas. El valor nimero 1 de DNDi,
recientemente renovado, es "centrarse en las personas”, lo que indica que la organizacién debe
enfocarse en su gente. Los otros tres valores también destacan como DNDi debe volver a
centrarse en su gente: innovando, aplicando normas éticas firmes y sin miedo a cambiar el statu
guo. Métodos deliberados para mejorar la experiencia, la motivacion, la retencion, la educacién
y el desarrollo del personal son una palanca estratégica que permitird la entrega del plan
estratégico, la misién y la vision de DNDi.

Nuestros valores

Personas en el Centro Integridad Innovacion
Quée es necesario hacer? DND: e e
La Estrategia Integrada de Personas necesita responder a: STRATEGIC PLAN 2021-2028

. 25 IREAITMENISIN 25 YEARS
el enfoque de DNDi para adaptarse a su entorno, a las

necesidades de la organizacion y a las necesidades de los
empleados. Abarca el periodo 2020-2026, sin embargo,
podria extenderse hasta 2028 si sigue siendo relevante y
responde a nuestras necesidades, superponiéndose en
gran parte al Plan Estratégico 2021-2028.

Mas sobre el Plan Estratégico: DNDi.org/strategy




Quiénes son las partes interesadas?

El éxito de la estrategia depende de muchas partes interesadas internas y externas, en particular los gerentes
de DNDi, la Comision Global de Personal, la funcion de Comunicacidn Interna, los Servicios de ITS y los
Ombudsteam, y requerird el fuerte apoyo del equipo Ejecutivo de DNDi. La funcién de Recursos Humanos (RRHH)
en si misma puede, en algunos casos, ser un impulsor, un socio o un catalizador, y ofrecer apoyo; sin embargo,
toda la organizacion debe adoptar la estrategia para lograr el impacto deseado.

Cuales son los impactos y resultados deseados?

El impacto deseado de la Estrategia Integrada de Personas es garantizar que los empleados de DNDi estén
comprometidos, capacitados y con recursos para que estén plenamente satisfechos en el trabajo. A su vez, esto
asegurara que DNDi conserve su posicion Unica como empleador. Esta estrategia contribuira a que DNDi sea vista como
un excelente lugar para trabajar (tanto para empleados cientificos como no cientificos) y como un empleador ético que
cumple con sus valores fundamentales. Ademds, mediante la implementacién de esta estrategia, DNDi podra retener y
atraer nuevos talentos y, lo que es mas importante, mejorar su productividad general y fortalecer su reputacion.

2. FILOSOFIA Y MODELO QUE SUSTENTAN LA ESTRATEGIA DE
PERSONAS DE DNDi

DNDi ha sido un bastion de ética y valores. Fue creada para abordar una injusticia principal en este mundo,
por la cual millones de personas mueren en todo el planeta cada afio por falta de tratamiento, en gran
parte porque la Investigacién y el Desarrollo (1+D), con fines de lucro, hacen poco por las enfermedades
de los pobres y marginados. En resumen, los tratamientos, las vacunas y los diagndsticos generalmente se
desarrollan en, y para, el Norte Global y siguen siendo inaccesibles en entornos de bajos recursos o, en el
mejor de los casos, solo estaran disponibles décadas mas tarde, sin poder prevenir décadas de exceso de
morbilidad y mortalidad, ademas de profundos ciclos de pobreza.

Poniendo a los pacientes de un escenario de bajos recursos en el centro de la innovacion, desafiando el
status quo y aprovechando la experiencia entre los cientificos y médicos de paises endémicos junto con la
industria y socios académicos en todo el mundo, y en el apoyo a una agenda progresista para un sistema
de investigacion y Desarrollo farmacéutico mas efectivo y equitativo, DNDi ha sido pionera, y su modelo
sin fines de lucro uno de los primeros de su tipo en ese momento.
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Ver la pelicula

Esta ambicién fue moldeada por los socios fundadores de DNDi en cuatro continentes, incluido el Director
Ejecutivo fundador de DNDi, Bernard Pécoul, acompafiado por diversos miembros comprometidos del
personal. Su esfuerzo colectivo, humildad, integridad, passion y compromiso hicieron de DNDi lo que es
hoy: una organizacidn global con 300 empleados en nueve ubicaciones, una trayectoria de logros con ocho
nuevos tratamientos desarrollados para cinco enfermedades desatendidas a partir de 2020 y un rico canal
para sostener este desempefio en el futuro.
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Ver lel video

DNDi mantiene su compromiso de actuar como una sola organizacién mientras nutre y motiva a los
principales expertos y champions de todo el mundo. Operamos con una cultura comun Unica, basada en
nuestra aspiracion comun vy enriquecida por la diversidad de nuestro personal. De hecho, nuestros equipos
rednen una combinacion excepcional de experiencia aceptan nuestras diferencias culturales, raciales, de
género y otras. Nuestra cultura también es rica y compleja, ya que atraviesa los mundos de la ciencia y del
activismo, pero ni la ciencia ni el activismo nos definen por si solos. Todos los colaboradores de DNDi estan
invitados a aprender unos de otros y a nutrirse de las perspectivas de los demas, para preservar y mejorar
este rico equilibrio cultural.
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NUESTRO OBJETIVO: DESARROLLAR 25
NUEVOS TRATAMIENTOS EN NUESTROS
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Innovamos para Fomentamos soluciones Abogamos por

salvar vidas sostenibles el cambio

Desarrollamos tratamientos Trabajamos mano a mano
que se necesitan con urgencia
para pacientes desatendidos y
trabajamos para garantizar que
sean asequibles, estén

Nos pronunciamos por el cambio
con socios en paises de bajos 'y de politicas para permitir una I+Dy
medianos ingresos para impulsar un acceso a los frutos de la ciencia
nuestro progreso y fortalecer los mas efectivos y equitativos para
e ey ecosist.err.\as de innovacién que todas las personas necesitadas, sin
comunidades quelos dan prioridad a las necesidades importer sus ingresos o el lugar
necesitan: de las personas. donde vivan.

3. EL PANORAMA DE LOS CAMBIOS EN LA GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

La naturaleza del trabajo y la fuerza laboral estd cambiando rapidamente y DNDi debe estar preparada
para adaptarse a esta nueva realidad. Segun el informe Deloitte Human Capital Trends (2019), las
organizaciones deberdn adaptarse a una multitud de diferentes contratos de trabajo que permitan una
mayor flexibilidad en el empleo. La Inteligencia Artificial (IA) y las nuevas tecnologias tendrdn un impacto
en los puestos de trabajo y en nuevos requisitos de habilidades, con una mayor digitalizacion en el
ambiente laboral. Por ejemplo, las herramientas digitales de colaboracién en equipo, las herramientas de
evaluacién online o, en el futuro, los portales online donde los empleados pueden acceder a toda su
informacién, con el tiempo reemplazaran los procesos en papel con flujos de trabajo digitales. La
digitalizacidn requiere gestion para adaptarse a las necesidades de la organizacién; puede tener efectos
adversos si no se implementa con cuidado (la 'deshumanizacién del trabajo' o los 'sistemas de vigilancia
intrusivos' son ejemplos de impactos negativos). El informe Mercer 2020 Global Talent Trends reconoce
que la pandemia de COVID-19 trae mas incertidumbre y actda como un disruptor. El informe comparte
un dato interesante sobre el impacto en la salud y el bienestar de los empleados debido a un entorno de
trabajo volatil y de alto ritmo: de la poblacidon encuestada, 2 de cada 3 empleados sentian el riesgo de
agotamiento, incluso antes de la pandemia.
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El informe menciond que el ritmo laboral estd aumentando con una presion laboral excesiva y intensos
horarios de trabajo cada vez mas a menudo.

La globalizacion del mercado del talento y el aumento de la competicién brindaran oportunidades pero
también desafios para DNDi. La llegada de nuevas generaciones —como los GenZs— al ambiente laboral,
mientras los millennials pasan a mandos intermedios, requerird estrategias de participacion variables o
personalizadas para responder a las diferentes etapas de carrera y mentalidades de cada generacion. La
poblaciéon mayor de 55 afios estara bien representada en la fuerza laboral, lo que generard ambientes
laborales en los que cuatro generaciones deberan trabajar juntas y, por lo tanto, las organizaciones
deberan adaptarse a necesidades muy diferentes. Estas tendencias exigen que las organizaciones sean
agentes de cambio en el dmbito de los recursos humanos. éPero cdmo? Segun el informe Tendencias
Mundiales del Talento 2020 de Mercer: ‘la empatia se sitla en el centro del nuevo mandato... las
organizaciones tendran éxito adoptando una visién holistica de la salud, la riqueza y las carreras
profesionales de los empleados y dinamizando su experiencia.’




4. NECESIDADES DE LA ORGANIZACION

DNDi esta entrando en una etapa de consolidacion constante, donde el crecimiento y el liderazgo deben
comenzar a concentrarse en las regiones. Esta maduracion no debe obstaculizar la flexibilidad natural de
la organizacidn para aprovechar nuevas oportunidades, aumentar su huella virtual y patrones de trabajo
flexibles, y adaptarse a una amplia gama de acuerdos contractuales. Sin embargo, estos cambios se daran
en un contexto de alineacidn continua, ya que el futuro de DNDi sigue siendo el de una organizacion con
una estrategia, un portfolio y un equipo.

En los proximos afios, DNDi priorizara el crecimiento del personal y el liderazgo en sus oficinas regionales
y disefiard un enfoque comprensivo para desarrollar habilidades y competencias en toda la organizacién.
Mientras tanto, DNDi buscara aumentar su eficiencia y productividad, mantener su caracter innovador y
agil, e implementar nuevas formas de trabajo para lograr sus objetivos mientras ajusta adecuadamente
su personal.

Nuestras "nuevas formas de trabajar" significan nuestra capacidad para gestionar un proyecto agil de
organizacién del equipo en paralelo a las estructuras jerarquicas matriciales. Esto requerird una forma
diferente de funcionar como un solo equipo: una cultura organizacional que sea inclusiva, superando los
limites de departamentos y geografias. Los equipos efectivos requieren cohesidn grupal, colaboracion y
miembros activamente comprometidos. Este cambio requerird una solucién digital para la gestion de
recursos humanos que sea flexible y adaptable, que se base en el ingreso de informacion de los
empleados, gerentes y recursos humanos, y en un equipo de RH que esté capacitado y capacitado para
administrar estos cambios.

Eltalentoy el iderazgo seguiran siendo claves para responder a las necesidades futuras de la organizacion,
por lo que los enfoques efectivos para fomentar la diversidad y la inclusion, asi como la excelencia en la
gestion de talentos, serdn elementos fundamentales. La atencién se centrard en aplicar estrategias
personalizadas a regiones con diferentes culturas y fuentes de talento. Se necesitard una Estrategia
Integrada de Personas Unica y una matriz organizacional coherente e integrada para tratar a los
empleados en toda la organizacidon de manera equitativa.




5. NECESIDADES DE LOS EMPLEADOS

Encuestas recientes de empleados muestran que el personal de DNDi comparte un fuerte sentido de
proposito y que la mayoria estd muy comprometida con DNDi, sintiéndose respetada y reconocida. Ha
habido muchas mejoras desde 2014, lo que representa una buena base para un mayor progreso para
satisfacer las necesidades del personal de DNDi.

Las encuestas periddicas a los empleados, asi como el apoyo de la Comisiéon Global de Personal y
Ombudsteam, han informado el desarrollo de esta Estrategia de Personas inicial e informaran su evolucidn
y futuras iteraciones. DNDi seguira atenta a la desagregacion de datos, y no solo por geografia, género y
grado escolar, sino también por generacidn para que podamos responder a las necesidades de las cuatro
generaciones.

En esta primera iteracion, se han identificado varias areas como prioritarias: |la salud de los empleados, la
carga de trabajo, la gestion del desempefio (particularmente relacionada con el sistema de recompensa
por el buen desempefio o la gestion del desempefio deficiente), las oportunidades de desarrollo
profesional y, en menor medida, pero ain mas importante, la compensacion y los beneficios. La Encuesta
de Empleados COVID 19 (2020) proporciond informacidon adicional sobre los beneficios de los acuerdos de
trabajo flexibles y la necesidad de administrar la carga de trabajo y estar atento al bienestar del personal,
mientras que aun no se han identificado los efectos a largo plazo de la pandemia en el ambiente de trabajo.

Otras preocupaciones del personal fueron las mas importantes en el desarrollo de esta estrategia: prevenir
la sobrecarga de trabajo y el agotamiento en una fuerza laboral altamente comprometida; prevenir
conflictos y entrenar a los lideres para que tomen decisiones efectivas; revisar el proceso de toma de
decisiones para empoderar o motivar al personal; abordar las percepciones de desigualdad de género y
poder; y mejorar la retencion de talentos. Dos desarrollos recientes han revelado otras necesidades de los
empleados ahora integradas en esta estrategia:

Primero, desde febrero de 2020, COVID-19 ha creado una situacidn sin precedentes. Los resultados de la
encuesta han brindado un aporte sélido en las areas de flexibilidad laboral y bienestar. También ha
subrayado la necesidad de apoyar al personal en su bienestar general y abordar especificamente el estrés
y la ansiedad.




En segundo lugar, el movimiento Black Lives Matter ha provocado debates intensos y significativos sobre
la importancia de que DNDi apoye los esfuerzos para abordar el racismo estructural, asi como explorar
formas de nutrir estas reflexiones y, cuando sea necesario, impulsar las acciones requeridas. Esto cuenta
con el respaldo de un grupo de trabajo interno del personal de Diversidad, Equidad e Inclusion con
participacién activa y orientacion del Equipo Ejecutivo.

6. LOS ELEMENTOS DE LA ESTRATEGIA INTEGRADA DE
PERSONAS

EXPERIENCIA TALENTO, APRENDIZAJE Y EL FUTURO
DE LOS EMPLEADOS  DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

DIVERSIDAD, EQUIDAD

RECOMPENSAS TOTALES Y 2
E INCLUSION

COMPENSACION JUSTA

SALUD DEL PERSONAL Y FUNCION DE ’RH
FLEXIBILIDAD LABORAL Y DIGITALIZACION

Los Elementos de la Estrategia Integrada de Personas estan interconectados, donde
unelemento no puede aislarse del otro, para fomentar el establecimiento de sinergias.

6.1 Salud del personal y flexibilidad laboral

La salud y el bienestar del personal es de gran importancia para la fuerza laboral de DNDi, dada su carga
de trabajo actual. El bienestar en el trabajo se estd convirtiendo en un factor clave para retener al
personal, lo que permite a DNDi aprovechar la experiencia y las habilidades colectivas de su mano de obra.
DNDi continuard con su compromiso de hacer de la salud, el bienestar y la flexibilidad laboral una
prioridad dada la retroalimentacion de las encuestas y el informe del Ombudsteam.

Para tener éxito en este esfuerzo, DNDi necesita crear una cultura de cuidado y defender nuestro Codigo
de Conducta. Esto requerira reforzar la mentalidad para ser sensible a la necesidad de bienestar de los
empleados y, en consecuencia, a su salud. Los objetivos tangibles para la gestion podrian incluir asegurar
la dotacién adecuada de equipos de trabajo y la asignacién de recursos suficientes, y garantizar que se
implemente una planificacion adecuada para anticipar las proximas etapas importantes.
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Por su parte, RR.HH. podria ayudar contratando nuevo personal/consultores en los periodos pico de
actividad; introducir capacitacion en resiliencia, manejo del estrés y manejo de conflictos; lanzamiento de
programas de motivacion y asistencia a los empleados, asi como eventos de formacion de equipos; y
apoyando al grupo Bienestar DNDi en sus actividades. Desde un punto de vista analitico, las encuestas
periddicas sobre los factores de bienestar y la evaluacion predictiva de la salud nos ayudarian a
comprender mejor los niveles de estrés y prevenir el agotamiento de los empleados.

La flexibilidad laboral se define como permitir que el personal trabaje desde casa (o desde otros lugares),
en diferentes horarios, o tener un contrato a tiempo parcial. Se sabe que la flexibilidad laboral aumenta
la productividad y es particularmente valorada por los empleados que planean jubilarse o estan cerca de
jubilarse, que tienen responsabilidades como padres/madres, cuidan de otras personas, o que se
involucran en otras actividades para su bienestar. La flexibilidad laboral también permite proteger a las
personas vulnerables durante una pandemia. RRHH necesitaria definir tales soluciones para cada
ubicacién donde se encuentra una oficina. Los gerentes necesitarian capacitacién sobre la mejor manera
de redisefar los puestos y permitir la productividad en condiciones de trabajo flexibles, en particular para
los trabajadores a tiempo parcial. Al mudarse a otras ubicaciones, la flexibilidad laboral beneficia el
desarrollo, lo que ilustra la sinergia entre los elementos de la Estrategia de Personas (en este caso, entre
la Salud del Personal y la Flexibilidad Laboral, el Talento, las Habilidades y el Aprendizaje, y la Experiencia
del Empleado).

Es igualmente importante alentar y capacitar a los gerentes y al personal para que se tomen
los descansos adecuados y se desconecten, de lo contrario, el trabajo flexible puede entrometerse
facilmente en la vida privada.

6.2 Recompensas Totales y Compensacion Justa

DNDi tiene una metodologia bien definida para comparar compensaciones y beneficios con el mercado
actual. Esto incluye un proceso regular (cada tres o cuatro afios) de revision para cada cargo y grado
salarial. Sin embargo, estas medidas estan enfocadas al salario base, con poca variabilidad. Dado que DNDi
pronto empleara a cuatro generaciones (baby boomers, GenX, GenY o millennials y GenZ), todas con
necesidades muy diferentes en lo que respecta a beneficios y recompensas, serd necesario monitorear
cuidadosamente la retribucidn variable, con el objetivo, siempre que sea legalmente posible, de ofrecer
una gama de opciones de beneficios para los empleados (Total Rewards). Esto requerira un sistema digital
confiable de beneficios para administrar las necesidades individuales.

6.3 Experiencia de los Empleados

Centrarse en la experiencia de los empleados significa disefiar e incorporar de manera proactiva una
experiencia positiva y energizante a lo largo de su ciclo de vida organizacional. Esto se logra identificando
los touchpoints clave a lo largo del ciclo de vida profesional de un empleado y mejorandolos para que
estén satisfechos y positivos acerca de DNDi como organizacidn. La experiencia tendria que ser empatica
y eficiente, enfocada en delinear cdmo piensan y sienten los empleados durante cada touchpoint de su
trayectoria a través de la organizacién. Como ejemplos de touchpoints clave, RR.HH. tendria que revisar
y optimizar la contratacién, el proceso de onboarding, la progression salarial, la promocion y los cambios
de funciones, el intercambio de experiencia o habilidades (internos o externos) y la movilidad, y garantizar
gue proporcionen una experiencia positiva para los empleados.




Un touchpoint es la gestion del rendimiento. Los resultados de la encuesta y las discusiones individuales
enfatizan la necesidad de una reforma completa de cémo DNDi gestiona el desempefio. Un segundo
touchpoint es la necesidad de mejorar el reconocimiento y la recompensa por el buen desempefio, que
tiene sinergias con los elementos de Recompensa Total y Diversidad e Inclusién.

El RH trabajard con los gerentes para ayudarlos a disefiar roles motivadores y energizantes. También
ofrecera un portal online para empleados que es facil de usar, permite un procesamiento administrativo
rapidoy eficiente de todas sus necesidades y brinda a los empleados acceso a informacién relevante sobre
ellos y sus equipos. Ademas de mejorar las practicas del ciclo de vida de los empleados y ofrecer las
mejores herramientas con las que trabajar, DNDi, como organizacion matricial, debe hacer ain mds para
impulsar la experiencia de los empleados. Reforzar una cultura de colaboracion y mantener un ambiente
de trabajo con lideres que sean transparentes y que valoren el trabajo en equipo, donde los empleados
puedan tener conexiones significativas y comunicarse abierta y honestamente, son factores igualmente
importantes para mejorar la experiencia de los empleados.

6.4 Talento, Aprendizaje y el Futuro de las Habilidades Laborales

DNDi necesita mejorar la conexion entre la gestion del talento, el aprendizaje y el desarrollo de
habilidades para promover una cultura de aprendizaje y crecimiento.

Desarrollo de habilidades: La identificacién de las necesidades futuras de habilidades de DNDi y la
evaluacién del nivel de estas habilidades de manera organizada y sistematica aun no se ha hecho en DNDi,
a pesar de sus muchos beneficios. El proceso comenzara con la Oficina piloto de la India, seguido de una
revision de cémo realizar un ejercicio organizacional completo. Esto ayudara a DNDi a comprender qué
habilidades deben mejorarse o desarrollarse para los empleados, mientras que los empleados tendran el
beneficio de que la organizacidn los apoye en su desarrollo. Las habilidades se definen como "técnicas" o
"interpersonales" (y, lo que es mas importante, habilidades de liderazgo). A partir de entrevistas con
lideres sénior de la organizacién, se citaron muchas habilidades técnicas e interpersonales, que incluyen:
farmacoeconomia y andlisis de mercado para respaldar las estrategias de acceso; Estadisticas;
epidemiologia; gestiéon de proyectos; inteligencia artificial y nuevas tecnologias digitales; modelado
farmacocinético/farmacodindmico (PKPD); quimica, fabricacidén y controles (CMC); asuntos médicos;
habilidades politicas e influencia; representacidén con partes interesadas externas; gestion de alianzas; y
liderazgo. Hay mucho enfoque en las habilidades técnicas, sin embargo, las habilidades interpersonales
son igualmente importantes. El Plan Estratégico 2021-2028 de DNDi establece que las necesidades de la
organizacién en términos de habilidades interpersonales incluyen la colaboracion en una organizacion
matricial, el trabajo en una organizacién multicultural, la toma constructiva y colaborativa de decisiones,
y conceptos basicos como la gestion de equipos globales.




Las soluciones digitales y analisis administrados por el RR.HH. juegan un papel clave para garantizar el éxito
de este trio de gestidn de talentos, aprendizaje y desarrollo de habilidades. En primer lugar, partir de lo
basico —conocer el ecosistema de talento, quiénes tenemos y donde— es importante y requiere una
solucion digital que mapee el talento y registre las competencias y habilidades de los empleados junto con
sus planes de desarrollo. Una plataforma digital de trabajos y asignaciones motivaria a los equipos y a las
personas a encontrar las necesidades y las ofertas y fomentaria la movilidad interna. Dichos datos podrian
resultar Utiles para generar andlisis de movilidad y rotacion y, eventualmente, predecir la rotacién de
personal altamente calificado. Ademas, dichos datos podrian cruzarse con otra informaciéon demografica,
como el género y la duracidn del cargo, lo que permitiria a DNDi administrar y aprovechar mejor sus
talentos.

Gestidn del talento: las Personas estan en el corazén del éxito y del modelo de negocio de DNDi y son su
mayor activo. La calidad de la cartera de talentos de DNDi depende no solo de la contratacion de talentos
externos, sino también de contar con un solido sistema de gestion de talentos que acompafie a empleados
motivados y calificados. La existencia de un sistema sdlido de gestion del talento depende de que tanto el
liderazgo como la gestidon sean impulsores y se comprometan a gestionar y desarrollar a las personas como
su prioridad.
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Como requisito basico, un sistema de gestidon del talento contribuird a una planificacion de la sucesién mas
fluida para los roles clave, al mismo tiempo que identifica posibles deficiencias o competencias en riesgo.
El dmbito de un sistema de gestion del talento es la gestion de las carreras internas mediante la
preparacion de planes de desarrollo, la adaptacidn de las descripciones de los puestos y la comprensién
del potencial y las motivaciones de los empleados, al mismo tiempo que se les proporciona un feedback
constante. Un sistema de gestion del talento también implica un enfoque organizacional mas amplio, con
RR. HH. apoyando a los empleados para planificar su jubilacion, prepararse para volver a capacitarse y
proponiendo nuevos roles si las especificaciones laborales cambian significativamente. Tener un enfoque
solido de movilidad virtual interna es un tercer elemento que no solo elimina las barreras para que los
empleados participen de manera efectiva en lugares donde las estructuras son tradicionalmente
jerarquicas (sujetas a los parametros de la legislacién laboral nacional), sino que también apoya al personal
en los movimientos de mitad de carrera.

Para que la gestidn del talento sea eficaz, se debe motivar a los empleados a aprender, desarrollar sus
habilidades y prever la progresion interna. Ofrecer cursos por si solo, aunque importante, no sera
suficiente; los empleados necesitan asignaciones de trabajo desafiantes y tiempo para aprender. Algunos
empleados han comentado que, por mucho que les gustaria aprender, no tienen tiempo. Los gerentes
deben asumir la responsabilidad de esto como objetivo central y motivar a los empleados en este dmbito.
El marco 70/20/10 seguira siendo utilizado por gerentes y empleados y sera obligatorio. Se motivara a las
personas con habilidades a capacitar a otros internamente y compartir sus conocimientos.
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6.5 Diversidad, Equidad e Inclusion

Como organizacidn global con oficinas y socios en muchos paises y que busca talentos en una variedad de
areas de especializacidn y entornos, DNDi reconoce que una fuerza laboral diversa hace una contribucion
esencial para el éxito de sus programas y su misién, vision y valores.

Después del capitulo introductorio sobre el modelo, la historia, la cultura y la filosofia de DNDi, esta claro
gue la diversidad y la inclusién estan en el centro del espiritu de DNDi. Los empleados se identifican como
defensores de la Diversidad, la Equidad y la Inclusion, mientras que se alienta a la organizacién a ampliar
aun mas sus esfuerzos para promover activamente un espiritu diverso e inclusivo. Este elemento de la
Estrategia de Personas aborda los aspectos de Diversidad, Equidad e Inclusion que conciernen a los
trabajadores de DNDi como individuos, dentro de nuestro entorno laboral, y no trata de describir el
enfoque completo de Diversidad, Equidad e Inclusion para DNDi, que tiene una politica adicional
importante, elementos programaticos y reputacionales.

Para empezar, en 2017, el personal de DNDi adoptd una declaracion de igualdad de oportunidades, que
toma todas las medidas razonables para garantizar que las personas sean tratadas de manera equitativa y
justa y que las decisiones sobre reclutamiento, seleccién, capacitacién, condiciones de trabajo, promocion,
gestion de carrera, rescision, y cualquier otro aspecto del empleo se basan Unicamente en criterios
objetivos y relacionados con el trabajo.

En 2018 se tomaron medidas para la adopcion de las 'caracteristicas protegidas' de DNDi, que aseguran
qgue los empleados no sean hostigados o discriminados en el trabajo por motivos de edad, unién civil,
discapacidad, etnia, género, cambio de género, condicion de salud (fisica/mental),
maternidad/paternidad, capacidad mental, lengua materna, nacionalidad, origen, apariencia fisica,
afiliacidén politica, embarazo, religidn, orientacion sexual o clase social (Caracteristicas Protegidas).

DNDi nombré en 2018 a dos personas independientes, neutrales, imparciales y externas como
Ombudspersons. Su rol es contribuir a la creacién de un ambiente de trabajo respetuoso y armonioso,
facilitando una buena comunicacién, entendimiento y confianza tanto dentro de la organizacién como con
terceros.




En 2019, DNDi puso en marcha el Safeguarding Framework con un mecanismo para abordar las denuncias
y una plataforma de denuncia de irregularidades online — DNDi Integrity Line - para recibir denuncias de
forma andnima. Hemos estado estimulando a los empleados a expresar sus preocupaciones con nuestra
garantia de que se abordaran de manera oportuna.

En 2019, DNDi formd un Grupo de Trabajo de Diversidad e Inclusion que ha estado definiendo la posicién
de DNDi y proponiendo cambios y medidas de politica.

Ademas, en 2018 y 2019, para aumentar la sensibilidad sobre temas como la discriminacién y el abuso de
poder, se celebraron talleres obligatorios en todas las sedes. En 2020 empezamos a disefiar talleres sobre
prejuicios inconscientes; estos se programardn una vez que se hayan relajado las restricciones por
pandemia. También hemos trabajado mucho en la equidad de género para garantizar la igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres, en términos de alinear la compensacion, garantizar un acceso
equitativo a la capacitacidn y a la promocion, y eliminar los prejuicios en las prdcticas de contratacion, etc.
Ahora se publica un informe anual de Diversidad e Inclusién con estadisticas compartidas con todo el
personal y la Direccion. En sus informes de 2019 y 2021, Global Health 50/50 se complacié en reconocer a
DNDi por sus logros.

Sin embargo, hay mucho mas trabajo por hacer. Mas recientemente, los lideres de DNDi se involucraron
en una discusidn saludable sobre el racismo sistémico. También recibimos solicitudes del personal para
ser mas activos en este tema creando conciencia, promoviendo la discusion y revisando cdmo DNDi podria
contribuir mas a un esfuerzo mundial para abordar este tipo de discriminacién compleja y profundamente
arraigada.

Los gerentes, empleados, lideres y recursos humanos deben reconocer que no tomar ninguna medida
afectara negativamente la motivacidn y la productividad de los empleados. De hecho, la inaccién no solo
presentard a DNDi en una mala posicién, sino que también puede deshacer los resultados positivos que la
Estrategia de Personas pretende lograr, asi como los logros obtenidos en otros aspectos.

El grupo de trabajo de Diversidad, Equidad e Inclusion de DNDi y el Equipo Ejecutivo se han comprometido
a continuar trabajando en esta drea y adoptar las mejores practicas de las instituciones de primer nivel.
Ejemplos de acciones que DNDi podria tomar incluyen: crear conciencia; lideres que defienden el tema; el
desarrollo de la conciencia de los prejuicios inconscientes; asegurandonos de que nuestras politicas,
directrices y marco digitalizado (HRIS) aseguren cero discriminacion; al tiempo que garantiza el
cumplimiento de GDPR (Reglamento General de Proteccién de Datos 2016/679) con respecto a los datos
de informacion de los empleados.

En los préximos afios, DNDi continuara el camino iniciado en afos anteriores y se basard en los pasos
mencionados anteriormente para sensibilizar y reforzar la cultura de responsabilidad en estos temas en
cada nivel. Lo hard enfocando, fortaleciendo y hacienda que los informes sean mas completos,
manteniendo el delicado equilibrio de diversidad y equidad que define nuestra cultura.
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Foco

Con inversiones especificas, continuaremos abordando seis areas de enfoque especifico: i) discriminacion
por lengua materna, ii) racismo estructural, iii) equidad de género, iv) discapacidad, v) orientacion sexual
y Vi) reconocer que la interseccionalidad identifica las ventajas y desventajas que sienten las personas
debido a una combinacion de factores. través de la Estrategia Integrada de Personas, DNDi introducira una
politica para fomentar la integracidon de las personas que viven con limitaciones fisicas y mentales y
brindara orientacién a los equipos regionales sobre el tema. DNDi también contribuird a sensibilizar al
personal, al mismo tiempo que se le formara sobre cdémo hacer frente a los prejuicios inconscientes. Las
politicas, directrices y sistemas de RR.HH. -en particular la contratacion- seran revisados y adaptados a un
alto nivel, y se proporcionara la formacién adecuada a los gerentes. Defenderemos la igualdad de
oportunidades en la promocién profesional, las oportunidades de aprendizaje y la representacidn externa.
Finalmente, DNDi ofrecera formacion linglistica a sus empleados, oportunidades para hablar y publicar, y
acceso al desarrollo profesional, incluso si su lengua materna no es el Inglés (lengua principal en ciencia).

Informes

Las estadisticas sobre diversidad de DNDi seguiran recopildndose y comunicandose mediante la revisiéon
del género, la nacionalidad de los empleados (sustituto de la raza, ya que mantener estadisticas sobre raza
contraviene la legislacidon sobre privacidad de datos), los afios de servicio y el puesto (por categoria).
Ademas, nuevos elementos como la rotacion de personal en cada categoria y los informes generacionales
(baby boomers, GenX, millennials, GenZ) aportaran datos fundamentales. Se ha establecido la declaracidn
de estadisticas anuales y existen algunas normas bdsicas en materia de contratacion, ascensos y otras
practicas de RRHH, pero pueden mejorarse. Ademds, a partir de 2021, organizaciones externas certificadas
realizardn una encuesta sobre las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Mantenimiento del equilibrio y de la equidad

Se seguird promoviendo un entorno respetuoso y armonioso, la sensibilizacién cultural, asi como la
intenciéon de garantizar la diversidad de perfiles profesionales para preservar la mezcla cultural de
farmacéutica y activismo de DNDi.

A través de la interaccion periddica con los empleados, RRHH abordara las areas de discriminacién
detectadas para garantizar que el ambiente de trabajo de DNDi esté libre de discriminacion y abusos.
Mediante un conjunto comun de politicas, directrices y mecanismos de ejecucion -como auditorias y
analisis comparativos-, RRHH seguira esforzandose por garantizar que todo el personal sea equitativo y
reciba el mismo trato y las mismas oportunidades.

Apoyando el Cambio Hacia el Liderazgo Regional

Se reconocid que trabajar activamente por un cambio de poder hacia lideres y cargos regionales permitira
y apoyard la Diversidad, la Equidad y la Inclusion, y este compromiso de la organizacién asumido en el Plan
Estratégico 2021-2028 es una pieza fundamental en materia de diversidad e inclusiéon para DNDi.
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6.6 Funcion de RRHH y Digitalizacion

La funcién de RRHH necesita la capacidad de impulsar el cambio, de seguir comprometiéndose con la
organizacion como un interlocutor empresarial fuerte y de seguir contribuyendo a la toma de decisiones
estratégicas. Como se ha sefialado anteriormente, en los préoximos 10 afios se produciran muchos cambios
en el mundo laboral, reflejo de las tendencias del contexto politico-socioeconémico. DNDi tendra que
seguir el ritmo de estos cambios y garantizar que sigue siendo agil y emprendedora, a pesar de haber
alcanzado un cierto nivel de madurez organizacional. RRHH en todas las oficinas debe reconocer el
esfuerzo requerido; el progreso dependera del nivel de inversidon en RRHH y sus herramientas.

Actualmente, la funcidén de RRHH sigue un modelo de descentralizacion moderada. El Equipo Global de
RRHH acuerda las politicas y proyectos globales antes de su implementacion en cada oficina, teniendo en
cuenta el contexto y la capacidad de aplicacién de cada punto focal de RRHH. Este modelo se mantendr3,
aunque se intentard delegar mas proyectos globales en los puntos focales de RRHH. Gracias a la
conectividad global, los puntos focales de RRHH pueden impulsar la reflexidn y la aplicacidn en equipo,
independientemente de su ubicacidn. En este sentido, la propia funcion de RRHH debe actualizarse y
formarse, ya que en el futuro las funciones serdn mas fluidas e intercambiables. Ademas, la funcién de
RRHH necesita digitalizar sus procesos administrativos y el andlisis de datos. Esto permitird a RR.HH.
ofrecer a los equipos, a los directores y a la Junta Directiva el mejor apoyo -como interlocutor empresarial-
proporcionandoles datos pertinentes sobre RR.HH. que les ayuden a tomar decisions acertadas y, en
general, a proporcionar a DNDi un mayor valor a través de su trabajo. La digitalizaciéon determinara la
capacidad de la funcién de RRHH para innovar y adaptarse,con muchos proyectos respaldados por la
disponibilidad de soluciones digitales, como permitir la movilidad del personal entre proyectos.

La digitalizacién permitirda a los empleados ser mas eficientes, ahorrar tiempo y obtener acceso a su
informacion rapidamente. Permitira a la funcion de RRHH apoyar a todos los empleados a través de un
portal individual disefiado para ofrecer el mejor servicio y apoyo en los elementos del ciclo de vida del
empleado (seleccidon, contratacidn e incorporacién, gestion del desempefio, gestidon de bajas, formacién y
desarrollo, etc.). Permitird a RRHH dedicar mas tiempo a mantener con los empleados conversaciones mas
valiosas -como el desarrollo- y a comprometerse mds con los equipos en temas como las funciones, las
relaciones entre equipos y las formas de trabajar. Ayudara a RRHH a optimizar su funcionamiento diario.

Si se aplica con cuidado, la IA puede ayudar a aumentar la eficiencia y mejorar los ambitos del aprendizaje
(e-learning), la adecuacién de competencias y cualificaciones a los puestos de trabajo y la evaluacién
comparativa de salarios, entre otros.




La realizaciéon de encuestas entre el personal y la obtencion de sus opiniones seran fundamentales para el
éxito de su enfoque centrado en las personas. Por ejemplo, las herramientas digitales de encuesta utilizan
algoritmos que pueden detectar posibles elementos de desmotivacion para determinadas categorias de
personal. Un sistema de People Analytics puede impulsar la capacidad de RR.HH. de recopilar, analizar,
gestionary proteger los datos de los empleados para seguir mejorando su experiencia, de manera ética y
respetando las leyes de privacidad de datos. Un ejemplo seria garantizar el monitoreo de las consecuencias
de COVID-19.

El desarrollo de datos y analisis y el uso de un nuevo sistema integrado de informacién sobre recursos
humanos proporcionara valor agregado a la direccion con indicadores clave de rendimiento (KPIs) mas
amplios para gestionar mejor la organizacion.
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