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Herramientas para la inversion con enfoque de
género

Presentacion

La inversion con enfoque de género es una practica creciente que consiste en usar el capital para producir
simultdneamente un rendimiento financiero y promover la igualdad de género, y que tiene el potencial
de incrementar el desarrollo econdémico, cambiar la manera en que se hacen negocios y contribuir a la
igualdad de género, ya que aborda las brechas que persisten para las mujeres en mercado laboral y al ser
duefias de empresas.'

El Fondo Ilu (Ilu Women’s Empowerment Fund), esfuerzo conjunto de Pro Mujer y Deetken Impact,
esta generando inversion con enfoque de género en negocios de alto impacto de América Latina y el
Caribe (ALC). Su cartera abarca instituciones financieras que brindan servicios integrados a mujeres
de bajos ingresos, empresas dedicadas a la energia renovable, a la vivienda asequible y empresas
sociales que incorporan estrategias de género en sus modelos de negocio. En este marco, y con el
acompanamiento de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID, por sus
siglas en inglés), se pone a disposicion de las empresas una caja de herramientas accionables con
enfoque de género, para impulsar la igualdad entre mujeres y hombres como estrategia de inversion.

Promover la igualdad de género en los mercados laborales no solo es lo correcto, sino también lo inteligente,
tanto para los gobiernos como para las compaiiias.> Por ello, las herramientas creadas mediante la
alianza entre Pro Mujer y Deetken Impact y con el apoyo de USAID estan dirigidas a todas las empresas de
la region interesadas en aprovechar el potencial de la igualdad entre mujeres y hombres para
mejorar su competitividad, su valor de mercado y su ambiente laboral, asi como en convertirse en
actores clave para alcanzar la sociedad igualitaria e incluyente que tanto necesitamos.

El presente documento muestra un panorama acerca de la situacion diferenciada entre mujeres y
hombres en el &mbito econdémico, expone qué es y cudles son los beneficios de la inversién con enfoque
de género y de establecer medidas de diversidad e inclusion en las empresas, por lo que también puede
resultar de interés y utilidad para el gobierno y la sociedad civil, cuyos roles son esenciales para alcanzar la
igualdad de género y el empoderamiento econdémico de las mujeres.

Con el objetivo de que el uso de la caja de herramientas sea amigable y responda a las prioridades de
las empresas, inicia con un autodiagnostico del enfoque de género en la gestion empresarial, cuyo
propésito es identificar el estado de integracion de mecanismos a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres existente en la organizacion, respecto a los cuatro lentes de la inversion con enfoque de
género: mujeres en el liderazgo, igualdad en el lugar de trabajo, productos y servicios que benefician a
mujeres y nifias, igualdad en la cadena de valor e incidencia. Se propone que este sea el primer paso para
el uso de las herramientas y la planeacion de estrategias a partir de ellas.

! Pro Mujer (2020). GLI LatAm Forum: Gender Lens Investing Forum. Disponible en:
https://promujer.org/content/uploads/2020/03/GLI CONCLUSIONS FINAL.pdf

“Banco Interamericano de Desarrollo [BID] (2019). EI futuro del frabajo en América Latina y el Caribe. ;Como sera el mercado laboral para las
mujeres? Disponible en: https:/publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mercado-laboral-para-

las-mujeres
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Una vez realizado el autodiagnostico, las empresas contaran con el apoyo de las herramientas generadas
especialmente para atender estos cuatro lentes, con lo que podran determinar el disefio y puesta en marcha
de sus estrategias. Asi conseguiran tomar decisiones informadas para llevar a la practica su compromiso con
la igualdad de género. Las herramientas comprenden diversas estrategias para accionar la igualdad entre
mujeres y hombres en los procesos de la organizacion, y abarcan la gobernanza, el liderazgo, la gestion de
recursos humanos, el desarrollo de productos, el analisis de datos, la relacion con la cadena de valor y la
comunicacion al interior y exterior de la empresa.

Por parte de Pro Mujer, Deetken Impact y USAID deseamos que las herramientas resulten de utilidad para
las empresas, pues estamos convencidas de que la igualdad de género tiene multiples beneficios, entre los
que se cuentan el ejercicio pleno de los derechos de las mujeres y las nifias, el fortalecimiento y crecimiento
de los negocios y el desarrollo econémico de los paises, y que para obtener estas ganancias necesitamos de
la participacion de todas y todos.
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La inversion con enfoque de género

Invertir con enfoque de género es usar el capital para generar un rendimiento financiero e impulsar la
igualdad de género de manera simultanea.’ Es una tendencia creciente que ha demostrado que la inversion
puede ser una poderosa herramienta para promover la igualdad entre mujeres y hombres pues, al incorporar
el analisis de género en la inversion, se asegura que el capital genere retornos financieros y también
resultados positivos para las mujeres y las nifias.*

Llevado a la préctica, significa invertir en empresas que cumplen con alguna de estas caracteristicas:®

e Son propiedad de mujeres.

e Ofrecen productos y servicios disefiados para satisfacer las necesidades especificas de mujeres y nifias
o que intencionalmente buscan cerrar brechas de género.

e Promueven la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo.

Para que una empresa sea considerada como propiedad de mujeres, debe cumplir con varios criterios:®
e  Una o mas mujeres poseen al menos 51% de la empresa.
e  Una o mas mujeres realizan la administracion diaria de las operaciones comerciales y toman las decisiones de largo plazo.

e No depender de otras empresas que no sean propiedad de mujeres.

Para saber que se esta utilizando el capital con enfoque de género, las y los inversionistas pueden identificar
y evaluar a los negocios que promueven la igualdad entre mujeres y hombres, al mismo tiempo que generan
inversiones solidas, mediante cuatro lentes: mujeres en el liderazgo, igualdad en el lugar de trabajo,
productos y servicios que benefician a mujeres y niflas, igualdad en la cadena de valor y practicas de
incidencia.

3 Pro Mujer (2020). Pro Mujer hosts the first gender-lens investing forum in Latin America. Disponible en: hitps://promujer.org/2020/01/28/pro-

mujer-celebra-30-anos-y-lleva-cabo-el-primer-gsi-forum-latam-foro-de-inversion-inteligente-con-enfoque-de-genero/

4 Pro Mujer (2020). What is gender lens investing and how does it impact women-led businesses? Disponible en:
https://promujer.org/2020/04/14/gender-lens-investing-impact-women-led-businesses/

* Value for Women (2019). Panorama de la inversion de impacto con enfoque de género en América Latina. Disponible en: https://v4w.org/wp-
content/uploads/2019/09/Panorama-de-la-Inversion-de-Impacto-con-Enfoque-de-Genero-AL.pdf

BID Invest y ESADE (2019). Inversion con un enfoque de género: Como las finanzas pueden acelerar la igualdad de género para América Latina
y el Caribe Disponible en: https://idbinvest.org/es/publications/reporte-inversion-con-lentes-de-genero-como-las-finanzas-pueden-acelerar-la-

igualdad
© ONU Mujeres (2017). El poder de las adquisiciones: Cémo adquirir productos y servicios de empresas que son propiedad de mujeres. Disponible

en: https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2018/12/guia-adquisiciones-con-perspectiva-de-genero-para-empresas
5




Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y

fog-

equitativos

Lentes de la inversion con enfoque de género

Mujeres en el liderazgo

Igualdad en el lugar
de trabajo

Productos y servicios que
benefician a mujeres y
niinas

Igualdad en la cadena
de valor y practicas de
incidencia

La presencia de mujeres en
puestos de liderazgo es
fundamental para cerrar las
brechas de género, ya que
permite a las empresas contar
con mejores politicas y
programas para promover la
igualdad y evaluar su diversidad
e inclusion.

Acciones a favor de la
igualdad de género en la
organizacion, que mejoran el
ambiente y la productividad,
como igualdad salarial,
corresponsabilidad vida
laboral-vida personal y
prevencion y atencion de la
violencia laboral.

Consideracion del impacto
de la empresa en la vida de
mujeres y nifias. Permite
analizar si son tomadas en
cuenta en la mision de la
compaiiia, entender sus
necesidades como
consumidoras y desarrollar

mercados centrados en ellas.

Generacion de oportunidades
comerciales para negocios
liderados por mujeres.
Colaboracién con sociedad
civil, organizaciones locales
o globales y empresas que
trabajan por la igualdad y el
empoderamiento de las
mujeres.

Fuente: Pro Mujer (2020). A gender lens investing scorecard helps investors and companies advance gender equality. Disponible
en: https:/promujer.org/2020/08/26/gender-lens-investing-scorecard-helps-investors-companies-advance-gender-equality/

En el informe “Panorama de la inversion de impacto con enfoque de género en América Latina” de 2019,
Value for Women’ sefiala que, aunque este movimiento ha llamado la atencién de inversionistas a nivel
mundial, en la region el interés todavia es incipiente. Mediante entrevistas a 48 empresas inversoras que
financian negocios con impacto social, identificaron los siguientes desafios:

e Los datos sobre inversion con enfoque de género e igualdad de género en el sector de la inversion de
impacto son escasos.

e Del total de fondos de capital de riesgo y capital de inversion, 6% son colocados en empresas de mujeres
y 94% en empresas de hombres.

e Aunque consideren invertir con enfoque de género, las organizaciones que desean hacerlo carecen de
estrategias, requieren de asesoria para ello y para desarrollar las capacidades de las compafiias de su
cartera para producir modelos de negocio con perspectiva de género.

e Lamitad de las inversoras usan indicadores desagregados por sexo, pero no miden el impacto de género
de las acciones, por ejemplo, si el acceso a empleo o servicios financieros aumenta los ingresos o el
empoderamiento de las mujeres.

GLI FORUM LATAM
Pro Mujer realiz6 el primer Foro de Inversion con Lentes de Género en América Latina (GLI Forum LATAM) en 2020 en
Meéxico. Participaron mas de 120 personas lideres, expertas e inversionistas, que compartieron experiencias, buenas practicas y
soluciones innovadoras para promover la inversion con enfoque de género en la region. Las conclusiones pueden consultarse
aqui:
https://promujer.org/content/uploads/2020/03/GLI_CONCLUSIONS FINAL.pdf

Inversion con enfoque de género en América Latina

El Fondo Ilu (Ilu Women’s Empowerment Fund) de Pro Mujer (https:/promujer.org) y Deetken Impact
(https://deetkenimpact.cony/) es el resultado de la innovacion y el trabajo conjunto entre una administradora de activos de impacto
y una organizacion lider en el empoderamiento de las mujeres, lo cual ha permitido generar inversion con enfoque de género en
negocios de alto impacto de ALC. Su cartera abarca instituciones que brindan servicios integrados (incluyendo finanzas,
asistencia técnica, salud y préstamos educativos) a mujeres de bajos ingresos, asi como proveedoras de energia renovable,
vivienda asequible y empresas sociales que incorporan estrategias de género en sus modelos de negocio.
https://promujer.org/ilu-womens-empowerment-fund/

7 Value for Women (2019). Panorama de la inversién de impacto con enfoque de género en América Latina. Disponible en: https:/v4w.org/wp-
content/uploads/2019/09/Panorama-de-la-Inversion-de-Impacto-con-Enfoque-de-Genero-AL.pdf
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VIWALA es una inversora de impacto enfocada en cerrar la brecha de género, que opera en México. Ofrece crédito y acceso a

talleres y una red de mentoria a las empresas lideradas por mujeres o que beneficien a mujeres o nifias. Se distingue por ajustar
los pagos a las ventas mensuales de la empresa, no requerir historial crediticio y tener plazos flexibles. También financia
empresas que impactan positivamente en la vida de otros grupos en situacion de discriminacion.

https://viwala.com/

Fideicomisos Instituidos en Relacion con la Agricultura (FIRA), organismo del gobierno de México, colocd en 2020 el primer
Bono Social de Género en el mercado de deuda del pais con la colaboracién de la banca privada, para mejorar la inclusion
financiera de las mujeres de sector rural. El financiamiento proveniente de la emision es otorgado exclusivamente a proyectos
liderados por mujeres, mediante créditos productivos para capital de trabajo y adquisicion de bienes de capital.
https:/fira.gob.mx/SalaPrensaXml/Pdf?pdfNum=447

La participacion de las mujeres en el ambito economico

Aunque la igualdad entre mujeres y hombres es un derecho consignado en la legislacion de los paises de
ALC y en tratados internacionales, estd lejos de ser una realidad. Este concepto deberia traducirse en
igualdad de oportunidades para participar en la vida econémica y en general en todos los aspectos de la
sociedad, lo cual actualmente no sucede. El Global Gender Gap Report 2020, el Foro Economico Mundial
pronostica que en ALC tardaremos 59 afios mas para lograr que mujeres y hombres tengan acceso igualitario
a los recursos y oportunidades.

Ciertamente la presencia de las mujeres en la esfera econdmica ha ido en aumento: 53% de las
latinoamericanas de 15 afios y mas participan en el mercado laboral. Sin embargo, al comparar la tasa de
participacion de los hombres en la region, que es del 77%, se encuentra que la brecha asciende a 24 puntos
porcentuales.’ Esta es una de desigualdades mas relevantes entre unas y otros, ya sea en términos de las
oportunidades de acceso al mercado laboral o en la decision de participar en é1.'° A esto se afiade que el
hecho de que las mujeres deseen incorporarse en el mercado de trabajo no es condicion suficiente para que
ocurra, debido a que enfrentan numerosos obstaculos.

Para las mujeres, tener un empleo significa enfrentarse todos los dias a multiples barreras, que incluyen
desigualdad salarial, segregacion ocupacional, violencia laboral y conflictos para conciliar la vida laboral
con la vida personal. Por cada hora trabajada, ellas reciben ingresos 17% inferiores a los de los hombres con
la misma edad, educacion, presencia de nifias y nifios en sus hogares, condicion de ruralidad y tipo de
trabajo.!! La brecha salarial persiste a pesar de evoluciones importantes como mas afios de educacién entre
las mujeres que entre los hombres.

La segregacion ocupacional es, en gran medida, producto de los estereotipos de género, es decir, aquello
que culturalmente se consideran apropiado para mujeres y hombres, y que encasilla las actividades e
identidades de unas y otros, y es posible observarla desde la educacion superior. Las mujeres son el 60% de
quienes gradian de la universidad, pero representan solo el 30% en los estudios de ciencia, tecnologia,

$ World Economic Forum (2019). Global Gender Gap Report 2020. Disponible en: http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
 Comisién Econémica para América Latina y el Caribe [CEPAL] (2019). Cepalstat. Estadisticas e indicadores. Disponible en:
https://estadisticas.cepal.org/cepalstat/ WEB_CEPALSTAT/estadisticasIndicadores.asp

! CEPAL y Organizacién Internacional del Trabajo [OIT] (2019). Coyuntura Laboral en América Latina y el Caribe: Evolucién y perspectivas de
la participacion laboral femenina en América Latina. Disponible en: https://www.cepal.org/es/publicaciones/44916-coyuntura-laboral-america-
latina-caribe-evolucion-perspectivas-la-participacion

" OIT (2019). Panorama Laboral Tematico 5: Mujeres en el mundo del trabajo. Retos pendientes hacia una efectiva equidad en América Latina y
el Caribe. Disponible en: https://www.ilo.org/americas/publicaciones/ WCMS_715183/lang--es/index.htm

7
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ingenieria y matematicas (también conocidas como STEM, por sus siglas en inglés),'? carreras de alta
productividad y salarios mas altos.

Segun datos del Banco Mundial, solo 30% de las pequefias y medianas empresas (PYMEs) formales en todo
el mundo son propiedad o lideradas por una mujer, y como emprendedoras no superan el 15% de la
participacion econdmica. La region es la segunda a nivel global con el registro mas alto de fracasos
empresariales por parte de mujeres. La falta de acceso a financiamiento es el primer obstaculo para continuar
sus emprendimientos, ademas del acceso a oportunidades de mercado y capacitacion. En paises en
desarrollo, 70% de las mujeres no puede obtener el capital que necesitan para iniciar un negocio, ya sea por
parte de una institucion financiera u otra fuente, lo que resulta en un déficit de 300 mil millones de délares.'*

Un impedimento de suma importancia para que las mujeres puedan emprender o participar en el mercado
laboral es la sobrecarga de responsabilidades y tiempo destinados al mantenimiento del hogar y al cuidado
de nifias, nifos, personas adultas mayores, enfermas o con discapacidad, pues limita las oportunidades de
integrarse y permanecer en un empleo, acceder a puestos de toma de decisiones o disponer de tiempo para
tomar capacitacion empresarial o conseguir un crédito.

Las mujeres de ALC dedican més del doble de horas al trabajo doméstico y de cuidados que los hombres:
38 y 16 horas semanales, respectivamente.'* Es necesario que ellos asuman su parte: en las labores del hogar,
en su propio cuidado y en el cuidado de otras personas. La valoracion del trabajo doméstico y de cuidados
es uno de los grandes pendientes para alcanzar la igualdad de género, pues continua siendo de las
contribuciones menos reconocidas de las mujeres a la economia de los hogares y al crecimiento del pais.
ONU Mujeres" ha llamado a esta carga el impuesto oculto y mas alto de las mujeres en términos econdmicos
y de tiempo.

Retos para el empoderamiento economico de las mujeres
Las mujeres enfrentan retos particulares en cada uno de los lentes de la inversion con enfoque de género.

Mugjeres en el liderazgo

En la region, apenas 8% de los espacios en los consejos de administracion de las empresas estan ocupados
por mujeres y 1.2% de las compaiiias tienen a una mujer como CEO (Chief Executive Officer).'¢
Unicamente 4.2% de las direcciones ejecutivas de los negocios que operan en la bolsa son mujeres y solo
7.2% de todos los cargos directivos les pertenecen. Cuando alcanzan un puesto de toma de decisiones, suele

12 BID (2019). El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe. ;Como sera el mercado laboral para las mujeres? Disponible en:
https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mercado-laboral-para-las-mujeres

13 Observatorio Estratégico de la Alianza del Pacifico (2018). Mujeres del Pacifico. Primer Informe Programas de Apoyo al Emprendimiento
Femenino en la Alianza del Pacifico. Disponible en: https://home.mujeresdelpacifico.org/uploads/library/5b96f4d0al1270_1er-Informe-MdP-
ASELA-OAP.pdf

1 BID (2019). El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe. ;Como serd el mercado laboral para las mujeres? Disponible en:
https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mercado-laboral-para-las-mujeres.

'S ONU Mujeres (2016). Trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. Disponible en:
https://mexico.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2016/01/trabajo-domestico

16 Deloitte (2019). Women in the boardroom. A global perspective. Disponible en:
https://www?2.deloitte.com/global/en/pages/risk/articles/women-in-the-boardroom-global-perspective.html
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ser en roles de apoyo, por ejemplo, directoras de recursos humanos. En la administraciéon publica no es
distinto: representan una quinta parte de los cargos de alta gerencia.'”

A pesar de que se ha demostrado que existen ventajas para las empresas que promueven la participacion de
las mujeres en el liderazgo —por ejemplo, una tercera parte de mujeres en el consejo de administracion
significa 18% mas de probabilidades de mejorar los resultados comerciales— América Latina tiene la
proporcion mas elevada de empresas sin mujeres en puestos ejecutivos (22%).'® Para cambiar esta situacion,
eliminando estereotipos y aprovechando el talento de las mujeres, las organizaciones necesitan acciones
afirmativas y programas que fomenten su presencia tanto en los puestos directivos como en el consejo de
administracion.

'7BID (2019). El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe. ;Como seréd el mercado laboral para las mujeres? Disponible en:
https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mercado-laboral-para-las-mujeres
8 OIT (2019). Las mujeres en la gestion empresarial. Argumentos para un cambio. Disponible en:

www.ilo.org/global/publications/books/ WCMS _700977/lang--es/index.htm
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Igualdad en el lugar de trabajo

Los centros de trabajo suelen reproducir la discriminacion que existe en la sociedad. Los estereotipos acerca
del tipo de tareas, puestos y responsabilidades que deberian tener mujeres y hombres se llevan a la gestion
de recursos humanos, lo cual limita las oportunidades para que ellas ocupen cargos de toma de decisiones,
dificulta la corresponsabilidad entre la vida laboral y la vida personal y permite culturas organizacionales
donde se consiente la violencia y el acoso sexual.

Diez de los 32 paises examinados en ALC por el estudio “Mujer, empresa y el derecho 2021 del Banco
Mundial no cuentan con leyes que prohiban el acoso sexual en el trabajo.!” Y atin con legislacion al respecto,
es un problema para las mujeres: en México, 27% de las trabajadoras han experimentado violencia en el
1;° y en Chile una encuesta encontré que 28% de las mujeres y 13% de los hombres han
sufrido acoso sexual laboral.?! Por otro lado, ademads de ser una afectacion a los derechos y la seguridad de
las mujeres, el acoso sexual tiene costos econdmicos para las empresas y los paises. Un estudio de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y ONU Mujeres estima que entre el 0.5 % y el 3.5 % del
Producto Interno Bruto (PIB) se pierde por el detrimento en la productividad resultante del acoso sexual
laboral en Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Jamaica y Uruguay.?

ambito labora

Las empresas tienen la responsabilidad de mantener ambientes libres de violencia y discriminacioén, con
igualdad de oportunidades y de trato, y pueden contribuir de forma significativa a la redistribucion del
trabajo doméstico y de cuidados que cotidianamente realizan las mujeres. La implementacion de medidas
de corresponsabilidad vida laboral-vida personal que tomen en cuenta la diversidad de hogares, el impulso
a la trayectoria profesional de sus empleadas —sin castigarlas por el tiempo dedicado a la licencia de
maternidad y a los cuidados, o por no extender la jornada fuera de los horarios establecidos por la
organizacion—, las salas de lactancia y el otorgamiento de licencias de paternidad mas prolongadas e
intransferibles, son practicas que establecen un piso minimo para reconocer el trabajo no remunerado y
favorecen su reparticion igualitaria, con las que se contribuye a remover las barreras que enfrentan las
mujeres para ingresar y permanecer en el mercado laboral 3

19 Calculos propios con base en Banco Mundial (2021). Base de datos de Women, Business and the Law 2021. Disponible en:
https://wbl.worldbank.org/en/data/exploretopics/wbl_sj

2 Instituto Nacional de las Mujeres (2016). Sistema de Indicadores de Género. Temas: Violencia. Disponible en:
http://estadistica.inmujeres.gob.mx/

21 Observatorio Contra el Acoso Chile (2020). Radiografia del acoso sexual en Chile. Disponible en: https://www.ocac.cl/wp-
content/uploads/2020/07/Informe-encuesta-OCAC-2020.-Radiograf%C3%ADa-del-acoso-sexual-en-Chile.pdf

2 Impacto econdmico del acoso por razén de sexo en el lugar de trabajo en América Latina. Disponible en:
http://ganarganar.lim.ilo.org/en/america-latina-y-el-caribe/

# Cerda Cristerna, A. (2018). Reconocimiento del trabajo doméstico y de cuidados. Disponible en:

https://issuu.com/todas_milenio/docs/todas_jul2018
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Productos y servicios que benefician a mujeres y nifias

De la misma manera que las empresas como espacios de trabajo reproducen la discriminacion, para el disefio
de sus productos y servicios suelen retomar las ideas que existen en la sociedad acerca de las conductas y
actitudes que se consideran apropiadas para mujeres y hombres. Esto puede ocasionar que los estereotipos
de género se transmitan a las estrategias que utilizan para llegar a su mercado.

Aunque queda mucho por avanzar, los paises de ALC son —en comparacion con el resto del mundo— los que
mayor crecimiento en la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo han experimentado durante las
Gltimas dos décadas,?* lo cual tiene implicaciones en cuanto a su poder adquisitivo y de ahorro. Comprender
los intereses y las expectativas de las mujeres es positivo tanto para las empresas como para acortar las
brechas de género. Por ejemplo, en la region todavia existen pequefias diferencias en el acceso de las mujeres
a teléfonos e internet moviles. Las principales barreras que ellas declaran son asequibilidad, seguridad y
habilidades.?® Conocer y satisfacer estas necesidades representa una oportunidad para llegar a un mercado
no atendido, al mismo tiempo que puede tener beneficios para ellas en términos de conectividad y acceso a
todo tipo de informacion.

Se requiere que los negocios enfoquen su atencidon en las mujeres y las nifias como consumidoras, y las
consideren en los procesos de disefio, produccion y comercializacion de productos y servicios, sin reforzar
los estereotipos de género, sin contribuir al incremento de las brechas de desigualdad y sin sobreprecios.

Igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia

Las empresas lideradas por mujeres tienen menor acceso a financiamiento y capital, experimentan
dificultades para establecer redes comerciales solidas, suelen recurrir a contactos informales y enfrentan
estereotipos acerca de sectores y responsabilidades en las que deberian desempeiiarse. Esto las sitlia en
condiciones de desventaja para integrarse a las cadenas de valor de las grandes empresas, hay evidencia de
que reciben menos del 1% del monto que las grandes empresas invierten en suministros y servicios,?® por
lo que se requieren acciones especialmente disefiadas para asegurar que mujeres y hombres tengan las
mismas oportunidades de participar en este aspecto y acceder a oportunidades comerciales.

De manera simultanea a la implementacién de medidas para impulsar la igualdad de género con su red de
negocios proveedores y distribuidores, las empresas tienen la posibilidad de aprovechar su esfera de
influencia para promover la igualdad entre mujeres y hombres. Por ello, la comunicacion inclusiva y no
sexista es una valiosa estrategia para relacionarse con su cadena de valor y con la sociedad en general, ya
que manifiesta el potencial de las palabras e imagenes para fomentar la igualdad y reconoce la diversidad
de personas que conforman la organizacion y su mercado.

Ademas de las desigualdades que las mujeres enfrentan por razones de género, es necesario tomar en cuenta que diferentes
formas de discriminacion pueden superponerse sobre una misma persona o grupo. Origen étnico o nacional, color de piel, cultura,
edad, discapacidad, religion, apariencia fisica, situacion migratoria, orientacion sexual, estado conyugal, son variables que

2 Novta, N'y Wong, J. (2017). Women at Work in Latin America and the Caribbean. Disponible en:
https://www.imf.org/en/Publications/WP/Issues/2017/02/14/Women-at-Work-in-Latin-America-and-the-Caribbean-44662

2 GSMA (2020). The Mobile Gender Gap Report 2020. Disponible en: https:/www.gsma.com/r/gender-gap/

% Vazquez, E. A.y Sherman, A. J. (2013). Buying for Impact: How to Buy from Women and Change Our World. Advantage Media Group, en
ONU Mujeres (2017). El poder de las adquisiciones: Como adquirir productos y servicios de empresas que son propiedad de mujeres. Disponible
en: https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2018/12/guia-adquisiciones-con-perspectiva-de-genero-para-empresas
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afectan de modo distinto la vida de mujeres y hombres. Aunque hay problematicas compartidas, las mujeres rurales, indigenas,

con discapacidad, jovenes, adultas mayores, migrantes, tienen necesidades especificas que precisan una atencion particular.

Las mujeres frente a la crisis por COVID

A la desigualdad que ya enfrentan las mujeres en el ambito econémico se suman las consecuencias de la
pandemia de COVID-19. La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe ha estimado que las
afectaciones representaran para las mujeres un retroceso de mas de 10 afios en su participacion en el mercado

laboral.?’

También ha identificado que los sectores con mas alto riesgo de pérdida de empleo, como el
comercio, la manufactura, el turismo y el trabajo doméstico remunerado, concentran 57% de la ocupacion
de las mujeres en América Latina y 54% en el Caribe, poniéndolas en una mayor vulnerabilidad ante los

repercusiones de la crisis economica.

En relacion con los efectos sobre las empresas propiedad de mujeres, una encuesta realizada por WeConnect
International en abril de 2020 encontré que 95% de las empresarias entrevistadas en ALC vieron una
reducciodn significativa en su ventas o ingresos. Como retos derivados de este escenario, 88% identifico que
necesita aplazamiento o condonacion de obligaciones fiscales, 58% apoyo con los salarios del personal,
55% extensiones en sus créditos o condonacion de multas por parte de los bancos y 22% asistencia de salud
financiada por el gobierno.?

Al impacto econémico se suma la sobrecarga de trabajo no remunerado y de cuidados que enfrentan las
mujeres, ahora exacerbada, que incluso las orilla a excluirse del mercado laboral. Durante la época de
resguardo, mas de 70% de los padres piensan que estan dividiendo las labores del hogar a partes iguales con
su pareja, pero solo 44% de las madres dicen lo mismo.?’ Una de cada cuatro mujeres en puestos de alto
nivel esta analizando reducir sus responsabilidades laborales, tomar una licencia o dejar la fuerza laboral
por completo, debido a la carga excesiva de trabajo del hogar y cuidados que se les exige desempeniar. Estas
decisiones, no necesariamente libres, tienen secuelas en el empoderamiento y la autonomia de las mujeres,
asi como en el crecimiento de los paises y su recuperacion post-pandemia.*

Las mujeres se hallan en una situacion de mayor vulnerabilidad frente a los efectos econdmicos vinculados
al coronavirus debido a las desigualdades de género que ya existian. Tomar medidas inmediatas para lograr
la igualdad de oportunidades en el mercado laboral, que contrarresten la pérdida de empleo que las mujeres
estan experimentando y que es mayor en comparacion con la de los hombres, agregaria 13 billones de
dolares al PIB global de 2030.%! La integracion del enfoque de género en la respuesta es un asunto no
solamente de justicia, sino también de interés econdmico.

27 CEPAL (2021). La autonomia econémica de las mujeres en la recuperacion sostenible y con igualdad. Disponible en:
https://www.cepal.org/es/publicaciones/46633-la-autonomia-economica-mujeres-la-recuperacion-sostenible-igualdad

28 WeConnect International (2020). Encuesta global de WeConnect International sobre el impacto de COVID-19 en las empresas de mujeres.
Disponible en: https://weconnectinternational.org/encuesta-global-de-weconnect-international-sobre-el-impacto-de-covid-19-en-las-empresas-de-
mujeres/

» McKinsey & Company y Lean In (2020). Women in the Workplace. Disponible en: https:/wiw-
report.s3.amazonaws.com/Women_in_the Workplace 2020.pdf

30 Comisién Interamericana de Mujeres [CIM] y EUROsociAL (2021). COVID-19 en la vida de las mujeres: Los cuidados como inversion.
Disponible en: http://www.oas.org/es/cim/docs/CuidadosCOVID19-ES-Corto.pdf

31 McKinsey (2020). COVID-19 and gender equality: Countering the regressive effects. Disponible en: https://www.mckinsey.com/featured-
insights/future-of-work/covid-19-and-gender-equality-countering-the-regressive-effects
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Para mitigar la profundizacion de las desigualdades de género y evitar retrocesos inadmisibles de los
derechos alcanzados, los organismos internacionales han emitido recomendaciones para que las acciones de
los gobiernos y las empresas ante la crisis incorporen la perspectiva de género:

e Implicar a las mujeres en la toma de decisiones nacionales y locales, especialmente a quienes por su
contexto laboral o familiar han recibido un mayor impacto.*

e Evitar reproducir estereotipos de género acerca de la importancia del ingreso: ante la necesidad de
despedir personal, no debe asumirse que los hombres son el soporte economico de los hogares y
desocupar a las mujeres.

e Enviar un mensaje claro desde la cabeza de la empresa para que todo el personal reconozca la carga de
cuidados generada por el contexto de la pandemia.®*

e Garantizar el acceso de las mujeres a servicios y productos financieros, sin reproducir sesgos de género
en la evaluacion de riesgo, historial crediticio, avales, garantias y tasas de interés.**

e  Asegurar un didlogo publico-privado inclusivo para que las empresarias manifiesten sus preocupaciones
y prioridades sobre el disefio de las politicas ptblicas.

e Elaborar presupuestos con enfoque de género para garantizar medidas adecuadas en los paquetes de
estimulo fiscal, y que los gobiernos comprendan su impacto colectivo en la igualdad.®

e Entender la inversion econdémica y fiscal en servicios de cuidado que permite y aporta a la vida
productiva, laboral y social. Incorporar los cuidados como un asunto publico y privado, de mujeres y
hombres. 3¢

e Recolectar y analizar sistematicamente datos desagregados por sexo, edad y otras variables
significativas en salud, economia y politica, para garantizar una respuesta que incluya a las mujeres y
las nifias.’’

Beneficios de la igualdad entre mujeres y hombres

La autonomia econdémica de las mujeres es un factor indispensable para cerrar las brechas de género y
alcanzar la igualdad. Adicionalmente, es importante reconocer y aprovechar el papel que tiene como
impulsora del desarrollo, tanto de los paises como de las empresas. Ante la necesidad de recurrir a la
innovacion y usar todos los recursos disponibles para mitigar los efectos de la pandemia, es oportuno
exponer el potencial que tiene como estrategia para fortalecer el crecimiento econémico, la productividad y
el bienestar de las personas.

Diversos estudios han aportado evidencia de que una mayor participacion econdémica de las mujeres traera
consigo crecimiento econémico a los paises. Una investigacion del Fondo Monetario Internacional®® de

32 ONU-Mujeres (2020). COVID-19 en América Latina y el Caribe: Cémo incorporar a las mujeres y la igualdad de género en la gestion de la
respuesta a la crisis. Disponible en: https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2020/03/covid-como-incorporar-a-las-mujeres-y-la-
igualdad-de-genero-en-la-gestion-de-respuesta

3 ONU-Mujeres (2020). COVID-19: Respuesta con igualdad de género en el ambito laboral. Disponible en:
https://mexico.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2020-nuevo/covid19-respuesta-igualdad-de-genero-en-ambito-profesional

3% Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2021). La autonomia econdmica de las mujeres en la recuperacién sostenible y con
igualdad. Disponible en: https://www.cepal.org/es/publicaciones/46633-la-autonomia-economica-mujeres-la-recuperacion-sostenible-igualdad

3 Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (2020). Women at the core of the fight against COVID-19 crisis. Disponible en:
https://read.oecd-ilibrary.org/view/?ref=127 127000-awfnqj80me&title=Women-at-the-core-of-the-fight-against-COVID-19-crisis

3¢ CIM y EUROsociAL (2021). COVID-19 en la vida de las mujeres: Los cuidados como inversion. Disponible en:
http://www.oas.org/es/cim/docs/CuidadosCOVID19-ES-Corto.pdf

37 CARE y ONU-Mujeres (2020). Analisis Rapido de Género para la Emergencia de la COVID-19 en ALC. Disponible en:
https://lac.unwomen.org/es/noticias-y-eventos/articulos/2020/06/analisis-rapido-de-genero-care-onu-mujeres

38 Ostry, J. D., Alvarez, J., Espinoza, R. y Papageorgiou, C. (2018). Economic Gains from Gender Inclusion: New Mechanisms, New Evidence.
Disponible en: https://www.imf.org/~/media/Files/Publications/SDN/2018/SDN1806.ashx
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2018 sefala que la discriminacion laboral hacia las mujeres es economicamente ineficiente y costosa incluso
para los hombres, y que una mayor participacion de las mujeres beneficiaria también los ingresos de ellos.
En los paises con mayores diferencias en la participacion entre mujeres y hombres en el mercado laboral,
cerrar las brechas de género afiadiria un 35% en promedio al PIB.

En un andlisis realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo®® en 2019, se encontr6 que la ejecucion
de medidas para cerrar las brechas de género en el mercado laboral contribuiria a aumentar el PIB de
Argentina, Chile, Colombia, México y Pert entre 4% y 22%. Se analizo el impacto de dos tipos de politicas:
la generacion de servicios de cuidado para nifias y niflos que permita a sus madres integrase al trabajo
remunerado, y la implementacion de acciones afirmativas para eliminar la discriminacion contra las mujeres
y promover su productividad.

Incremento en el PIB per cipita generado por la implementacion de politicas.
Acciones afirmativas para eliminar la
Pais Servicios de cuidado para nifias y nifios discriminacion contra las mujeres y promover la
productividad

Argentina 5.0% 22.0%
Chile 4.6% 13.0%
Colombia 3.9% 13.4%
México 6.4% 14.0%
Pert 5.0% 20.5%

El Instituto Mexicano para la Competitividad*’ ofrece otra muestra de esto: ha estimado que, si la tasa de
participacion econdmica de las mujeres de ese pais aumentara 11 puntos porcentuales para 2030 y pasara
de 45% a 56% (promedio de participacion en los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmicos), se lograria un incremento del PIB de 15%.

En cuanto a los beneficios para las empresas, la OIT*! hizo un estudio con méas de 4,800 empresas de ALC,
para consultar si habian aumentado sus beneficios a raiz de las iniciativas sobre igualdad de género: 6 de
cada 10 respondieron que si. De ellas, 58% dijeron haber mejorado su rentabilidad y productividad, 54% la
atraccion y retencion de talento, 51% su creatividad, innovacion y apertura, 52% la reputacion de la
organizacion y 29% incrementaron la capacidad de calibrar el interés y la demanda de las y los
consumidores. Todos estos ejemplos ponen de manifiesto que la igualdad y la inclusién son provechosas
para las personas, las empresas y los paises.

Herramientas para la accion

La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho humano, conduce a prosperidad econdémica y puede
convertirse en una estrategia para que las empresas sean mas competitivas, incrementen su valor de mercado
y mejoren su ambiente laboral. La inversion con enfoque de género es una practica para alcanzar estos
beneficios al mismo tiempo que se mejora la calidad de vida de las mujeres, por lo que resulta necesario

39 Bustelo, M, Flabbi, L., Piras, C. y Tejada, M. (2019). Female Labor Force Participation, Labor Market Dynamic, and Growth. Disponible en:
https://publications.iadb.org/en/female-labor-force-participation-labor-market-dynamic-and-growth-lac-0

4 Instituto Mexicano para la Competitividad (2021). ;Cuéles son los beneficios econémicos de sumar a més trabajadoras? Disponible en:
https://imco.org.mx/cuales-son-los-beneficios-economicos-de-sumar-a-mas-trabajadoras/

41 OIT (2019). Las mujeres en la gestion empresarial. Argumentos para un cambio. Disponible en:

www.ilo.org/global/publications/books/ WCMS _700977/lang--es/index.htm
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alentar su expansion en ALC, de modo que las empresas y la sociedad, en particular las mujeres y las nifas,
puedan aprovechar estas ganancias.

Existen organizaciones inversoras de impacto que han sefialado la falta de empresas dirigidas por mujeres
listas para la inversion como un desafio para invertir con perspectiva de género.*? Es verdad que en la region
todavia se requiere impulsar el emprendimiento de mujeres y la consolidacion de sus empresas, ya que
existen multiples barreras para ellas, pero también es cierto que esta resistencia puede deberse a sesgos o
desconocimiento del concepto, ya que, junto con los negocios propiedad de mujeres, es posible invertir en
empresas con productos y servicios disefiados para satisfacer las necesidades de mujeres y nifias o que
fomenten la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo.

Ante los efectos de la crisis ocasionada por la pandemia de COVID, que se han sumado a la discriminacioén
y desventajas que ya vivian las mujeres, las politicas publicas para la recuperacién deben contemplar un
abordaje renovado, incorporando la perspectiva de género como componente esencial de la respuesta y
utilizando su poder transformador para cerrar las brechas de desigualdad. De no incluir esta mirada de forma
transversal en las politicas econdmicas, se corre el riesgo de perder los adelantos logrados a la fecha. Frente
a este desafio, la inversion con enfoque de género se revela como una accion estratégica para lograr dos
objetivos indispensables para el desarrollo sostenible: crecimiento economico e igualdad entre mujeres y
hombres.

Para extender el uso de la inversion con enfoque de género se requiere orientacion dirigida a las empresas,
que les ayude a convertirse en potenciales candidatas para recibir este tipo de capital que busca generar
rendimientos financieros e impulsar la igualdad entre mujeres y hombres de manera simultanea. Es
necesario trabajar al exterior y al interior de la compaiiia, con herramientas que apoyen a las organizaciones
a sobrepasar los obstaculos expuestos anteriormente y trasladar el concepto de la igualdad de oportunidades
y de trato a su operacion.

Por ello se pone a disposicion de todas las empresas de ALC esta caja de herramientas para la inversion con
enfoque de género, la cual contiene estrategias que les permitiran implementar soluciones practicas
accionables que respondan a las necesidades particulares detectadas mediante un autodiagnéstico y que
impulsen la igualdad entre mujeres y hombres en los procesos de la organizacion, estructuradas en los cuatro
lentes planteados:

e Promover que las mujeres estén presentes en los liderazgos y consejos directivos, mediante el
crecimiento profesional y el acceso a la toma de decisiones.

e Establecer medidas de igualdad e inclusion en el lugar de trabajo, que aseguren espacios libres de
discriminacion y violencia, con corresponsabilidad entre la vida laboral y personal, que permitan el
desarrollo integral de las y los colaboradores.

e Identificar las necesidades de las mujeres y las nifias para ofrecer productos y servicios libres de
estereotipos, que contribuyan a alcanzar la igualdad y cerrar las brechas de género.

e Impulsar acciones con organizaciones proveedoras y distribuidoras para convertir la cadena de valor en
una alianza a favor de la igualdad de género y comunicarse al interior y al exterior usando lenguaje e
imagenes inclusivas.

2 Value for Women (2019). Panorama de la inversién de impacto con enfoque de género en América Latina. Disponible en: https://v4w.org/wp-
content/uploads/2019/09/Panorama-de-la-Inversion-de-Impacto-con-Enfoque-de-Genero-AL.pdf
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Autodiagnéstico del enfoque de género en la
gestion empresarial

Como parte de su compromiso con el empoderamiento de las mujeres, Pro Mujer se ha aliado con Deekten
Impact para crear el Fondo Ilu (Ilu Women’s Empowerment Fund), con el proposito de invertir en
una cartera diversificada de negocios de alto impacto en América Latina y el Caribe (ALC) que
incorporen estrategias de género en sus modelos de negocio. Para identificar a estas empresas, que
muestran liderazgo y compromiso para promover la igualdad de género y el empoderamiento econémico
de las mujeres, se han definido cuatro lentes para la inversion con enfoque de género: mujeres en el
liderazgo; igualdad en el lugar de trabajo; productos y servicios que benefician a mujeres y nifas; e
igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia.*’

En este marco, al mismo tiempo que se reconoce la importancia de contar con instrumentos que guien a las
y los inversionistas que deseen sumarse a esta creciente tendencia, Pro Mujer ha identificado la
necesidad de generar herramientas que orienten a las empresas para convertirse en promotoras de la
igualdad y potenciales candidatas a recibir inversiéon con enfoque de género. Es asi como, con el apoyo
de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID, por sus siglas en inglés),
que comparte el s6lido compromiso con el empoderamiento econdmico de las mujeres, que Pro Mujer pone
a disposicion de las empresas de ALC una caja de herramientas accionables con enfoque de género, para
impulsar la igualdad entre mujeres y hombres como estrategia inteligente de inversion.

Entre los instrumentos que conforman la caja de herramientas se encuentra el presente
“Autodiagnodstico del enfoque de género en la gestion empresarial”, cuyo proposito es medir la
situacion de las empresas respecto a la integracion de practicas a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres, en relacién con los cuatro lentes de la inversion con enfoque de género mencionados, como
un primer paso en el uso de las herramientas y el disefio de estrategias a partir de ellas.

El autodiagnoéstico esta integrado por una serie de preguntas que permiten a las empresas examinarse y
obtener una descripcion de su situacion en tres niveles de avance (basico, intermedio y avanzado) respecto
a la implementacién de practicas para incorporar el enfoque de género en la operacion interna y externa. De
esta manera podran tomar decisiones mas informadas en cuanto a las acciones que deben llevar a cabo para
avanzar en su compromiso a favor de la igualdad de género. Partiendo de los resultados y contando con el
apoyo de las herramientas disefiadas especialmente para atender los cuatro lentes, la empresa podra
priorizar el disefio y puesta en marcha de sus estrategias a favor de la igualdad.

Responder a las preguntas que se presentan a continuaciéon implica contar con la informacion y
el conocimiento de diversas areas que conforman la compaiiia, puesto que la igualdad de género debe
ser un principio transversal en la gestion empresarial. Para su llenado se recomienda conformar un
equipo que tenga la capacidad de identificar la situacion de la empresa en los cuatro lentes para la inversion
con enfoque de género, en los cuales se encuentra organizado el autodiagnostico:

# Pro Mujer (2020). A gender lens investing scorecard helps investors and companies advance gender equality. Disponible en:
https://promujer.org/2020/08/26/gender-lens-investing-scorecard-helps-investors-companies-advance-gender-equality/
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e Lente 1. Mujeres en el liderazgo

e Lente 2. Igualdad en el lugar de trabajo
e Lente 3. Productos y servicios que benefician a mujeres y nifias
e Lente 4. Igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia

Autodiagnostico del enfoque de género en la gestion empresarial

Instrucciones: El autodiagnostico se compone de un apartado de datos generales de la empresa mas
22 preguntas plantadas de acuerdo con los cuatros lentes para la inversion con enfoque de género, las
cuales tienen 3 posibles opciones de respuesta: “a”, “b” y “c”. Favor de seleccionar la opcion que
mejor describa la situacion de la empresa.

Datos generales de la empresa

Pais:

Sector:

Cantidad total de personal:
Mujeres: Hombres:

Lente 1. Mujeres en el liderazgo

1. ;Laorganizacion tiene el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres y la incorporacion
del enfoque de género en la gestion empresarial?

[] a) Si, 1a empresa ha adoptado el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres:
- En la mision u objetivo de la empresa estd explicita la intencion de promover la igualdad entre
mujeres y hombres.
- La empresa reconoce su responsabilidad con el personal y la sociedad.
- Se emitié un pronunciamiento formal escrito y firmado al mas alto nivel.
- Se menciona una estrategia o plan de accion para llevar a la practica el compromiso.
- El compromiso se hizo del conocimiento de todo el personal.

[] b) Se cuenta con avances:
- Enla empresa existe la intencion de promover la igualdad entre mujeres y hombres.
- Laempresa reconoce su responsabilidad con el personal y la sociedad.
- Se han realizado acciones esporadicas para llevar a la practica el compromiso.
- El compromiso no esta por escrito y no todo el personal lo conoce.

[] ¢) En este momento la empresa no ha adoptado el compromiso, pero tiene interés por conocer mas
informacién acerca del tema.

2. ;La empresa cuenta con un plan de accion desde un enfoque de gobernanza inclusiva con
perspectiva de género?
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[] a) Si, la organizacion cuenta con una estrategia o plan de accion:

Se elabord un documento estratégico que guia el actuar de la organizacion tanto al interior como
al exterior.

Considera lineamientos para el disefio de politicas en materia de igualdad en los cuatro lentes
para la inversion con enfoque de género: mujeres en el liderazgo, igualdad en el lugar de trabajo,
productos y servicios que benefician a mujeres y nifas e igualdad en la cadena de valor y
practicas de incidencia.

En el plan se incluyen metas, objetivos e indicadores desagregados por sexo, al igual que las
acciones por realizar, a quién le corresponde implementarlas y se definen plazos para llevarlas
a cabo.

Se aseguro la sostenibilidad del plan de accidon por medio de la asignacion de recursos materiales
y personal, y se destin6 presupuesto.

Se difunde desde la alta direccion hacia todo el personal.

[] b) Se cuenta con avances:

Existe un documento que describe el plan de accion con acciones y responsables.

Considera lincamientos para el disefio de politicas en materia de igualdad en alguno de los
cuatro lentes para la inversion con enfoque de género: mujeres en el liderazgo, igualdad en el
lugar de trabajo, productos y servicios que benefician a mujeres y nifias e igualdad en la cadena
de valor y practicas de incidencia.

La asignacion de recursos materiales y personal es variable.

La difusion entre todo el personal es variable.

[] c) En este momento la organizacién no cuenta con un plan de accidn, pero tiene interés por conocer
mas informacion acerca del tema.

3. ¢(La organizacion cuenta con un diagnéstico acerca de la participacion de las mujeres al interior
de la empresa?

[] a) Si, la organizacién cuenta con un diagndstico en este tema:

Se recopilé informacion desagregada por sexo acerca de la composicion del personal en los
puestos mas altos de todas las areas.

Se busco identificar brechas entre mujeres y hombres, asi como areas en que las mujeres
estuvieran subrepresentadas o sobrerrepresentadas.

El analisis incluy¢ el estudio de los obstaculos que enfrentan las mujeres para acceder a puestos
de toma decision.

Los resultados se utilizaron para disefiar estrategias para promover la participacion de las
mujeres en los puestos de toma de decision y directivos.

[] b) Se cuenta con avances:

Se recopilé informaciéon desagregada por sexo acerca de la composicion del personal en los
puestos mas altos de todas las areas.
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- Se busco identificar brechas entre mujeres y hombres, asi como areas en que las mujeres
estuvieran subrepresentadas o sobrerrepresentadas.

- Se tomaron algunas acciones a partir del diagnostico.

[] ¢) En este momento la organizacion no ha elaborado un diagnéstico de este tipo, pero tiene interés
por conocer mas informacion acerca del tema.

.La empresa es propiedad de mujeres (al menos el 51% de la propiedad de la empresa esta en
manos de una o mas mujeres y son ellas quienes toman las decisiones)?

[] a) Si, la empresa es propiedad de mujeres.
[] b) Unicamente el 30% de la empresa esta en manos de una o mas mujeres.
[] ¢) La empresa no es propiedad de mujeres.

Existe paridad en la proporciéon de mujeres en el consejo de administracién (50% de las
integrantes son mujeres y el 50% son hombres)?

[] a) Si, en el consejo de administracion de la empresa hay paridad.

[] b) Se cuenta con avances:
- La proporcion de mujeres en el consejo de administracion es del 30%.

[] ¢) En este momento el consejo de administracién esta conformado unicamente por hombres o la
proporcion de mujeres es menor al 30%.

¢ Existe paridad en la proporcion de mujeres en los puestos directivos?
[] a) Si, en los puestos directivos de la empresa hay paridad.

[] b) Se cuenta con avances:
- Unicamente el 30% de los puestos directivos son ocupados por mujeres.

[] ¢) En este momento todos los puestos directivos estan ocupados tnicamente por hombres o la
proporcidon de mujeres es menor del 30%.

.En la empresa se implementan acciones concretas para promover la participacion y presencia
de las mujeres en los puestos de toma de decision y directivos?

[] a) Si, la empresa lleva a cabo acciones para promover el liderazgo y la participacion de las mujeres:

- La empresa cuenta con un programa de capacitacion o mentoria con enfoque de género para el
desarrollo de habilidades y competencias de las mujeres como lideres.
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- Uno de los objetivos es la formacion de cuadros de mujeres con las habilidades necesarias para
ocupar puestos de toma de decision.

- Existe una meta relativa a la proporcion de mujeres en puestos de liderazgo que busca
eventualmente alcanzar la paridad.

[] b) Se cuenta con avances:
- La empresa cuenta con un programa de capacitacion o mentoria con enfoque de género para el
desarrollo de habilidades y competencias de las mujeres como lideres.
- Uno de los objetivos es la formacion de cuadros de mujeres con las habilidades necesarias para
ocupar puestos de toma de decision, pero no se han fijado metas.

[] ¢) En este momento la empresa no implementa acciones, pero tiene interés por conocer mas
informacién acerca del tema.

8. Entre las estrategias de la organizacion para promover la participacion y presencia de las mujeres
en los puestos de toma de decision y directivos, ;se encuentra la implementacion de acciones
afirmativas?

[] a) Si, la empresa ha implementado acciones afirmativas:
- Se establecio un porcentaje paritario del 50% de presencia de mujeres en los puestos de toma
de decision y directivos.
- Hay medidas especiales para las promociones como contar con candidatas en todas las ternas,
privilegiar el ascenso de mujeres cuando hay empate o concursos exclusivos dirigidos a mujeres.

[] b) Se cuenta con avances:
- Se establecié un porcentaje minimo del 30% de presencia de mujeres en los puestos de toma de
decision y directivos.
- Hay medidas especiales para las promociones como contar con candidatas en todas las ternas,
privilegiar el ascenso de mujeres cuando hay empate o concursos exclusivos dirigidos a mujeres.

[] c¢) En este momento la organizacion no incorpora como una de sus estrategias las acciones

afirmativas, pero tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

Lente 2. Igualdad en el lugar de trabajo

9. ¢La organizacion promueve la gestion de recursos humanos con igualdad de oportunidades?

[] a) Si, la organizacién cuenta con procesos de gestion de recursos humanos que garantizan la
igualdad de oportunidades:
- El personal de recursos humanos ha sido capacitado en materia de igualdad de género.
- Existen procesos estandarizados para realizar el reclutamiento, la seleccion, la induccion, la
capacitacién, la evaluacion y la promocion del personal, que aseguren igualdad de
oportunidades.
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- Los procesos se hacen del conocimiento de todo el personal.

- Existen perfiles de acuerdo con las competencias técnicas, profesionales y formativas necesarias
para el puesto.

- Las ofertas de trabajo se elaboran con lenguaje e imagenes incluyentes y no sexistas.

- Hay capacitacion en igualdad de género para todo el personal y se ofrece dentro del horario
laboral.

- Se fomenta la participacion equilibrada de las mujeres en todos los niveles y areas de la empresa.

[] b) Se cuenta con avances:

- Existen procesos estandarizados para realizar el reclutamiento, la seleccion, la induccion, la
capacitacion, la evaluacion y la promocion del personal, que aseguren igualdad de
oportunidades.

- El personal de recursos humanos y el personal en general ha recibido capacitacion en materia
de igualdad de género ocasionalmente.

- Los procesos se hacen del conocimiento de todo el personal.

[] ¢) En este momento la organizacién no cuenta con dichos procesos, pero tiene interés por conocer
mas informacion acerca del tema.

10. ;La empresa utiliza herramientas de analisis de datos para la gestion de recursos humanos con
igualdad de oportunidades?

[] a) Si, la empresa hace uso de estas herramientas:

- Se registra la informacion del personal desagregada por sexo segun el nivel de puesto, area o
departamento.

- Se establecen indicadores que permitan dar seguimiento.

- Los datos se analizan de forma estratégica mediante alguna herramienta de inteligencia
empresarial.

- Por medio de la herramienta se generan reportes, que se utilizan para la toma de decisiones y
como sustento para fomentar la participacion equilibrada de las mujeres en todos los niveles y
areas de la empresa.

[] b) Se cuenta con avances:
- Existe informacion del personal desagregada por sexo segin el nivel de puesto, area o
departamento.
- Se utiliza alguna herramienta de inteligencia empresarial para el registro y analisis de la
informacion del personal.

[] ¢) En este momento la empresa no utiliza herramientas de ese tipo, pero tiene interés por conocer
mas informacion acerca del tema.

11. ;Se implementan medidas a favor de la corresponsabilidad entre la vida laboral y la vida
personal?
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[] a) Si, la organizaciéon ha implementado medidas a favor de la corresponsabilidad:

Hay procesos formales para acceder a las medidas de corresponsabilidad.

Las acciones estan dirigidas a todo el personal y se garantiza que tengan conocimiento sobre
ellas.

Las medidas se disefiaron con enfoque de género, con el propdsito de no reforzar estereotipos y
roles.

Se realiza un monitoreo del numero de personas que utilizan las medidas de corresponsabilidad
por sexo y su comparativo entre mujeres y hombres.

La organizacién ha implementado diversas medidas, por ejemplo: teletrabajo, horarios flexibles,
semanas de trabajo comprimidas, permisos o licencias con y sin goce de sueldo, sala de
lactancia, servicios de guarderia.

Se respeta el horario de la jornada de trabajo.

Se ofrece el permiso de maternidad y paternidad en un periodo superior al establecido en la
legislacion, ya sea por nacimiento o adopcion, y se respeta el periodo de lactancia.

[] b) Se cuenta con avances:

Existen medidas a favor de la corresponsabilidad y estan dirigidas a todo el personal.

Algunas de las medidas que se han implementado estan sujetas a la decision de la persona
superior jerarquica, puesto que no se encuentran en procesos formales.

Se respeta el horario de la jornada de trabajo.

Se ofrece el permiso de maternidad y paternidad, asi como el periodo de lactancia, de acuerdo
con lo establecido en la legislacion.

[] c) En este momento la organizacion no ha implementado medidas a favor de la corresponsabilidad,
pero tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

12. ;En la organizacion se implementan acciones que garantizan el principio de igualdad salarial?

[] a) Si, la organizacién implementa acciones para garantizar la igualdad salarial:

Se realizd un andlisis comparativo acerca de la remuneracion que perciben las mujeres y los
hombres de acuerdo con los puestos que ocupan, para determinar si existe o no desigualdad
salarial.

El andlisis se realiza o realizard de manera sistematica y los resultados se utilizan para
implementar acciones que corrijan la desigualdad salarial.

Se cuenta con tabuladores de sueldos y salarios segun las caracteristicas objetivas de cada uno
de los puestos.

Las compensaciones, al igual que los aumentos, se establecen en un proceso documentado y
transparente.

Se cuenta con el registro de los datos desagregados por sexo y nivel de puestos segun la
remuneracion.

[] b) Se cuenta con avances:

Existen tabuladores de sueldos y salarios.

Las compensaciones, al igual que los aumentos, se establecen en un proceso documentado.
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Se cuenta con el registro de los datos desagregados por sexo y nivel de puestos segun la
remuneracion.

[] ¢) En este momento la organizacién no cuenta con acciones que garanticen la igualdad salarial, pero
tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

13. ;La organizacién cuenta con un mecanismo para prevenir y atender la violencia laboral,
incluyendo el acoso y hostigamiento sexual?

[] a) Si, la empresa cuenta con un mecanismo de prevencion y atencion:

La tolerancia cero es uno de los valores de la empresa.

Se cuenta con un protocolo para prevenir y atender la violencia laboral, incluyendo el acoso y
hostigamiento sexual.

Se garantiza la confidencialidad y que no haya represalias.

Considera los eventos fuera del lugar de trabajo e incluye el teletrabajo.

El personal relacionado con el disefio ¢ implementacion del protocolo estd capacitado en
igualdad de género, violencia laboral y hostigamiento y acoso sexual.

Se capacito al personal sobre el tema y conoce el protocolo.

[] b) Se cuenta con avances:

Existe un mecanismo para prevenir y atender la violencia laboral, incluyendo el acoso y
hostigamiento sexual.

Se garantiza la confidencialidad y que no haya represalias.

Considera los eventos fuera del lugar de trabajo e incluye el teletrabajo.

El mecanismo es poco conocido entre el personal.

[] c) En este momento la empresa no cuenta con un mecanismo, pero tiene interés por conocer mas
informacién acerca del tema.
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14. ;Se lleva a cabo una medicion del clima laboral con enfoque de género?

[] a) Si, la empresa realiza una medicién de la percepcién del personal sobre el ambiente de trabajo:

Se lleva a cabo un diagndstico de clima laboral con enfoque de género, aplicado al personal,
usando variables comparables, realizado de manera sistematica, periddica y confidencial.

Se identifican brechas de género y opiniones diferenciadas entre mujeres y hombres.

Los resultados se utilizan para atender las problematicas identificadas y orientar el plan de
accion para implementar medidas a favor de la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de
trabajo.

[] b) Se cuenta con avances:

Se lleva a cabo un diagndstico de clima laboral con enfoque de género aplicado al personal de
manera confidencial.

Se identifican brechas de género y opiniones diferenciadas entre mujeres y hombres.

Los resultados se utilizan para atender las problematicas identificadas.

[] ¢) En este momento la empresa no realiza una medicion del clima laboral con enfoque de género,

pero tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

15. ;La organizacion cuenta con algun distintivo o certificacion en materia de igualdad entre mujeres
y hombres?

[] a) Si, la empresa cuenta con un distintivo o certificacion obtenida por parte de una institucion
externa:

Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs) de ONU Mujeres y el Pacto
Mundial.

Sello nacional o sello de igualdad de género del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo.

Certificacion internacional.

Otro distintivo o certificacion.

[] b) Se cuenta con avances:

La empresa contaba con una certificacion, pero ya no esta vigente.

La empresa esta en proceso de obtener alguna certificacion en materia de igualdad entre mujeres
y hombres.

La organizacion ha sido incluida en algin ranking de empresas por su compromiso y practicas
en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

[] ¢) En este momento la empresa no cuenta con un distintivo o certificacion, pero tiene interés por
conocer mas informacion acerca del tema.

Lente 3. Productos y servicios que benefician a mujeres y nifias
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16. ;La empresa desarrolla o provee algiin producto o servicio con enfoque de género dirigido a

mujeres o nifias?

[] a) Si, la empresa cuenta con algiin producto o servicio que desarrolla con enfoque de género:

Se garantiza la participacion de las mujeres en todos los equipos de trabajo que estan
involucrados en el proceso de un producto o servicio.

El personal recibe sensibilizacion y capacitacion en materia de igualdad.

Se emplean estrategias para conocer las necesidades, intereses y expectativas de las mujeres y
nifias, y se utiliza la informacion para el desarrollo del producto o servicio.

Se investiga el contexto y las desigualdades que viven las mujeres y las nifias relacionadas con
el producto o servicio.

Se establecen objetivos para contribuir a la reduccion de brechas entre mujeres y hombres por
medio del producto o servicio.

[] b) Se cuenta con avances:

Se garantiza la participacion de las mujeres en todos los equipos de trabajo que estan
involucrados en el proceso de un producto o servicio.

Se investiga el contexto y las desigualdades que viven las mujeres y las nifas relacionadas con
el producto o servicio.

[] ¢) En este momento la empresa no desarrolla un producto o servicio con tal caracteristica, pero tiene
interés por conocer mas informacion acerca del tema.

17. ;La empresa implementa una estrategia de marketing inclusiva para sus productos o servicios?

[] a) Si, la empresa implementa una estrategia de marketing inclusiva:

La empresa trabaja activamente para posicionarse y ser identificada como promotora de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Se refleja la igualdad de género e inclusion en fotografias, videos, ilustraciones, iconos, colores
y todas las imagenes que se utilizan para la publicidad de productos o servicios.

Se garantiza la representacion de las mujeres en su diversidad sin estereotipos y roles de género.
El lenguaje que se utiliza es incluyente y no sexista.

Las campafias publicitarias buscan activamente aportar a un cambio cultural a favor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Los elementos que debe contener la estrategia estan documentados.

[] b) Se cuenta con avances:

La empresa tiene la intencion de posicionarse y ser identificada como promotora de la igualdad
entre mujeres y hombres.

Se refleja la igualdad de género e inclusion en fotografias, videos, ilustraciones, iconos, colores
y todas las imagenes que se utilizan para la publicidad de productos o servicios.

Se promueve la representacion de las mujeres en su diversidad sin estereotipos y roles de género.
El lenguaje que se utiliza es incluyente y no sexista.
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|:| c¢) En este momento la empresa no cuenta con esa estrategia, pero tiene interés por conocer mas

informacion acerca del tema.

18. ;La organizacion da seguimiento al uso e impacto de sus productos o servicios en las mujeres o

las nifias?

[] a) Si, la organizacion da seguimiento al uso e impacto:

Se investiga acerca de la experiencia como usuarias que tienen las mujeres y se utiliza la
informacion en el producto o servicio.

Se analiza el beneficio del producto o servicio sobre la reduccion de brechas de desigualdad en
las mujeres y las nifias.

Se estudia acerca de qué tan accesible y asequible resulté el producto o servicio para el segmento
de mujeres y nifias que va dirigido.

Se analiza el cumplimiento de objetivos.

Se incorpora el enfoque de género en el analisis de los procesos de venta y de fidelizacion.

[] b) Se cuenta con avances:

Se investiga acerca de la experiencia como usuarias que tienen las mujeres y se utiliza la
informacion en el producto o servicio.

Se estudia acerca de qué tan accesible y asequible resulto el producto o servicio para el segmento
de mujeres y nifias que va dirigido.

Se analiza el cumplimiento de objetivos.

Se cuenta con procesos de venta y de fidelizacion.

[] ¢) En este momento la organizacién no esta realizando tal seguimiento, pero tiene interés por

conocer mas informacion acerca del tema.

Lente 4. Igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia

19. ;Se ha realizado un diagnéstico con enfoque de género sobre las empresas proveedoras y
distribuidoras?

[] a) Si, la empresa ha realizado un diagnéstico sobre las empresas proveedoras y distribuidoras:

Se realiz6 un mapeo de las organizaciones que cumplen con: son propiedad de mujeres; ofrecen
productos y servicios diseiiados para satisfacer las necesidades especificas de mujeres y nifias
o que intencionalmente buscan cerrar brechas de género; y aquellas que promueven la igualdad
entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo.

Se tiene identificado el numero y valor de los contratos con estas empresas.

Se tiene informacién sobre la propiedad de las empresas que quedan fuera de los concursos y
sobre los obstaculos que impiden a las empresas de mujeres participar en la cadena de valor.

[] b) Se cuenta con avances:

Se tiene un registro de empresas propiedad de mujeres.
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Se tiene identificado el numero y valor de los contratos con estas empresas.

[ ¢) En este momento la empresa no ha realizado un diagnostico de este tipo, pero tiene interés por
conocer mas informacion acerca del tema.

20. ;La organizacion implementa acciones para incorporar el enfoque de género en la cadena de

valor?

[] a) Si, la organizacién implementa acciones:

[l

Se valora positivamente a las empresas proveedoras y distribuidoras propiedad de mujeres, a
las que ofrecen productos y servicios disefiados para satisfacer las necesidades especificas de
mujeres y niflas o que intencionalmente buscan cerrar brechas de género; y aquellas que
promueven la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo.

Se establecen objetivos relacionados con el aumento de contratos y el valor de estos con dichas
empresas.

Se colabora con asociaciones de empresarias y organizaciones que promueven compras con
enfoque de género.

Existen medidas especiales para empresas que cumplan criterios de igualdad e inclusion:
indicadores, metas, puntajes, criterios de desempate, deteccion de necesidades, capacitacion.
Se da retroalimentacion a las empresas que no ganen una licitacion.

b) Se cuenta con avances:

Se valora positivamente a las empresas proveedoras y distribuidoras propiedad de mujeres, a
las que ofrecen productos y servicios disefiados para satisfacer las necesidades especificas de
mujeres y nifias o que intencionalmente buscan cerrar brechas de género; y aquellas que
promueven la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo.

Se establecen objetivos relacionados con el aumento de contratos y el valor de estos con dichas
empresas.

Existen medidas especiales para empresas que cumplan criterios de igualdad e inclusion, por
ejemplo: indicadores, metas, puntajes, criterios de desempate, deteccion de necesidades,
capacitacion.

¢) En este momento la organizacién no estd realizando acciones para incorporar el enfoque de
género en la cadena de valor, pero tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

21. ;La organizacion implementa una politica de comunicacion inclusiva?

[l

a) Si, la organizacion cuenta con una politica de comunicacion inclusiva:

La comunicacion inclusiva es un eje transversal en la organizacion.

Los criterios para una comunicacion inclusiva estan documentados en un manual para el uso de
todo el personal.

El personal recibe capacitacion en materia de lenguaje e imagenes incluyentes y no sexistas.
La comunicacion inclusiva es aplicada al interior y al exterior de la organizacion en todos sus
documentos e imagenes.
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[] b) Se cuenta con avances:
- Los criterios para una comunicacion inclusiva estan documentados en un manual para el uso de
todo el personal.
- El personal recibe capacitacion en materia de lenguaje e imagenes incluyentes y no sexistas.
- Eluso de la comunicacion inclusiva al interior y al exterior es recurrente pero no transversal.

[] c) En este momento la organizacién no cuenta con una politica de comunicacioén inclusiva, pero
tiene interés por conocer mas informacion acerca del tema.

22, ;Cuenta con un programa o acciones de responsabilidad social empresarial que promueva la
igualdad entre mujeres y hombres?

[] a) Si, la organizacién cuenta con un programa o acciones en esta materia:

- La empresa es promotora de la igualdad de oportunidades, asi como de los beneficios y el
potencial que tienen las empresas propiedad de mujeres.

- Se ha invitado a las empresas proveedoras y distribuidoras a que adopten el compromiso con la
igualdad.

- Se colabora con actores clave como sociedad civil, gobierno, organismos internacionales para
promover la igualdad entre mujeres y hombres.

- Serealizan acciones que buscan cerrar las brechas de género directamente con la poblacion.

[] b) Se cuenta con avances:
- La empresa es promotora de la igualdad de oportunidades, asi como de los beneficios y el
potencial que tienen las empresas propiedad de mujeres.
- Se ha invitado a las empresas proveedoras y distribuidoras a que adopten el compromiso con la
igualdad.
- Se realizan acciones que buscan cerrar las brechas de género directamente con la poblacion.

[] c) Eneste momento la organizacion no est4 realizando acciones en materia de responsabilidad social
que promueva la igualdad entre mujeres y hombres, pero tiene interés por conocer mas informacion
acerca del tema.

Resultados del autodiag

De acuerdo con la puntuacion obtenida en las preguntas, se calcula un total por lente, de modo que la
empresa identifique su situacion especifica en cada uno de ellos. Los resultados perfilan tres posibles niveles
de avance (bésico, intermedio o avanzado) y recomiendan visitar las herramientas para cada lente. El
proposito de este ejercicio es que la organizacion tenga la posibilidad de tomar decisiones informadas para
priorizar acciones y llevar a la practica su compromiso con la igualdad de género.

v El autodiagnostico puede realizarse en la pagina de las herramientas para la inversién con enfoque
de género.
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Herramientas para la inversion con enfoque de
género

Las herramientas que se presentan a continuacion son estrategias innovadoras para incorporar la igualdad
entre mujeres y hombres en los procesos de la organizacion y han sido creadas por especialistas en los temas.
Como se observa en el cuadro, que las muestra de acuerdo con el lente de inversion con enfoque de género
que buscan atender, contemplan areas clave para el negocio como gobernanza, liderazgo, gestion de talento,
desarrollo de productos, analisis de datos, cadena de valor y comunicacion, de manera que la perspectiva de
igualdad e inclusion esté presente en la operacion interna y externa de la empresa.

Herramientas para la inversion con enfoque de género
Lente 1 Lente 2 Lente 3 Lente 4

Igualdad en la cadena de

Productos y servicios que . .
valor y practicas de

Mujeres en el liderazgo Igualdad en el lugar de trabajo .. : o
benefician a mujeres y ninas

incidencia

Camino hacia una . Guia para impulsar la Creacion y desarrollo Guia para conformar
gobernanza integrada e igualdad de género y la de productos con una cadena de valor
inclusiva diversidad en la cultura enfoque de género inclusiva
2. Experiencias de organizacional 2. Entrevista a 2. Lenguaje inclusivo y no
mujeres que inspiran 2. Politica de induccion del profundidad sexista para empresas
3. Test para una personal 3. Ruta de entendimiento 3. Comunicacion digital
gobernanza integrada 3. Politica de de la persona inclusiva y no sexista
con perspectiva de compensaciones y 4.  Mapa de empatia para empresas
género beneficios 5. De hallazgos a
4. Plan de accion para la 4. Politica de teletrabajo oportunidades
igualdad entre mujeres 5. Rueda del bienestar 6. Storyboard: La idea de
y hombres 6. Analisis de brechas de producto
5. Manifiesto por la género en la gestion de 7. Balance de tres
igualdad entre mujeres talento dimensiones
y hombres 8. Priorizacion de ideas
6. Liderazgo agil: Cultura 9. Juego de roles
de innovacién con 10. Test de usabilidad
enfoque de género 11. Elevator pitch: El

discurso de ventas

12. Data analytics para mi
empresa

13. Analisis de brechas de
género en el proceso de

ventas

14. Segmentacion de la
clientela

15. A/B testing: Prueba de
productos
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Mujeres
en liderazgo

Este lente aborda la presencia de mujeres en puestos
de liderazgo y la adopcién de un enfoque

de gobernanza inclusiva con perspectiva de género,
ya que esto permite a las empresas contar con
mejores politicas y programas para promover la
igualdad

y cerrar brechas de género, asi como evaluar

su diversidad e inclusion.

Estd compuesto por las siguientes herramientas:

1. Camino hacia una gobernanza integrada

e inclusiva.

. Experiencias de mujeres que inspiran.

. Test para una gobernanza integrada
con perspectiva de género.

. Plan de accién para la igualdad entre mujeres
y hombres.

. Manifiesto por la igualdad entre mujeres y
hombres.

. Liderazgo agil: Cultura de innovacién con enfoque
de género.
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Herramienta 1. Camino hacia una gobernanza integrada e inclusiva

La representaciéon de mujeres en las juntas directivas (consejos de administracion) mas baja se da en
América Central y del Sur, y en Asia, segtn el resultado arrojado por una encuesta realizada en 2015 por
Women Corporate Directors Foundation* a 4,000 mujeres y hombres que integran juntas directivas de
empresas radicadas en 60 paises.*

Los paises experimentan iniciativas voluntarias, han establecido metas, ademas de cupos requeridos por ley,
para promover la igualdad de género. Las instituciones del mercado de valores publican codigos de
gobernanza que exigen que se informe al publico de la composicion de la junta directiva por género, y se
expliquen los motivos en caso de que no se hayan alcanzado los objetivos de diversidad.*® La informacion
vinculada a la igualdad de género esta siendo incluida entre los datos medioambientales, sociales y de
gobernanza (ASG o ESG por su sigla en inglés) que son analizados por inversionistas como parte de su
analisis de inversiones y riesgos. Diversos estudios sefialan que la igualdad tiene un impacto en los
resultados, ya sea en términos de creacion de valor para las y los accionistas, de retencion de talento o de
innovacion.?’

Durante los ultimos diez afios, todas estas iniciativas y tendencias han generado un aumento de la cantidad
de mujeres en posiciones de liderazgo y de la participacion de estas en diferentes cuerpos de gobernanza
dentro de una empresa. Sin embargo, la incorporacion de una tinica mujer (o de mas de una, pero sin que
ello signifique una real participacion) no ha sido suficiente para recoger los beneficios que ofrece la igualdad
de género.

Para lograr un verdadero impacto en la economia, y en las personas y comunidades, las empresas -grandes
actores de mercado y dinamizadores del cambio- tienen un gran camino a recorrer a fin de abrazar el rol
clave que estan llamadas a desempefar de cara al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), en particular el ODS 5 (Igualdad de género), el ODS 8 Trabajo decente y crecimiento econémico y
el ODS 10 (Reduccion de las desigualdades).*®

Necesitan concientizarse de la importancia de desarrollar una cultura de inclusion e igualdad con perspectiva
de género,* en todos sus niveles, y como este cambio cultural coincide con el progreso de los ODS. Segin
un informe de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la igualdad de género es el nexo de todos

4 Organizacion mundial con mas de 3,500 integrantes que conforman alrededor de 8,500 juntas directivas. Tiene 72 sucursales en todo el mundo,
incluso en Brasil, Chile, Colombia, Guatemala, México, Panamé, Pert y Uruguay.

4 Organizacion Internacional del Trabajo (2017). La mujer en la gestion empresarial: Cobrando impulso en América Latina y el Caribe.
Disponible en:

https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actemp/downloads/events/2017/lima_conf/wibm_fullreport 2017 sp.pdf

4 Las medidas adoptadas actualmente por los diferentes organismos reguladores se clasifican generalmente en los siguientes enfoques: (i)
mediante la imposicion de cuotas en la junta directiva; y (ii) mejorando la informacion mediante el enfoque “cumplir o explicar".

4 Bloomberg Gender-Equality Index (2021). Invest in a more equal future. Disponible en:
https://assets.bbhub.io/company/sites/46/2021/01/992304_GEI_Booklet FNL.pdf

8 En 2015, los 193 Estados miembros de las Naciones Unidas aprobaron la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, como hoja de ruta hacia
un nuevo paradigma de desarrollo en el que las personas, el planeta, la prosperidad, la paz y las alianzas tienen un rol primordial. La Agenda 2030
tiene como lema “no dejar a nadie atras” y busca cumplir este propdsito mediante 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, que ponen a las personas
en el centro, tienen un enfoque de derechos y plantean un desarrollo sostenible global basado en tres pilares: econdomico, social y medioambiental.
Mas informacion en: https://www.cepal.org/es/temas/agenda-2030-desarrollo-sostenible

4 En este contexto, han surgido nuevos modelos empresariales que desde su mismo modelo de negocio promueven la inclusion e igualdad a través
del desarrollo de la fuerza laboral o el desarrollo de una cadena de valor inclusiva. Se trata de nuevo modelos de organizacién que combinan
proposito con animo de lucro: empresas con proposito, empresas de triple impacto, empresas hibridas.
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los ODS interconectados e interdependientes, ya que el trabajo decente para todas las mujeres contribuye
no solo a paliar la pobreza sino también a lograr la educacion, la paz y la seguridad.>®

Cambio cultural: el solo compromiso de la alta administraciéon no es suficiente, ya que para generar
cultura este compromiso debe estar presente en los y las lideres, los mandos medios y el personal de toda
la empresa, asi como en proveedores y en toda la cadena de valor, y en la comunidad corporativa en su
conjunto, puesto que es en el dia a dia y detras de cada accion donde la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible efectivamente se materializa.

La igualdad de género se incluye dentro de diversos estandares internacionales, convenciones, declaraciones
y principios, como los detallados en el cuadro debajo, el cual muestra el recorrido de la evolucion de los
derechos humanos de las mujeres y su acogida por los organismos internacionales. Ello demuestra que la
igualdad de género se encuentra en el centro de los derechos humanos y libertades fundamentales
consagrados en las normativas internacionales de derechos humanos, con el fin de mejorar la vida de las
mujeres dando visibilidad y exigibilidad juridica a sus derechos.

Los estandares juridicos contenidos en estos instrumentos internacionales sin duda sirven de base para que
las empresas puedan fundamentar, dar solidez y legitimar su accionar en materia de igualdad de género.
Sirven de guia para que las empresas alineen y basen sus negocios a estos estandares.

“Los instrumentos y marcos internacionales, junto con las leyes nacionales, son cruciales para la
realizacion de la igualdad de género en el trabajo y el empoderamiento econémico de las mujeres, pero
por si solos no pueden abordar todas las brechas que contribuyen a la desigualdad. Ninguna solucion
legislativa podria funcionar sin una accion significativa y proactiva de los interlocutores sociales y, en
particular, de las y los empleadores de los sectores publico y privado. Corregir las desigualdades de
género es un fin en si mismo, pero también un medio fundamental para lograr un crecimiento econdmico

mas amplio y la justicia social.”!

Alcanzar la igualdad de género es fundamental para un desarrollo sostenible, justo y equitativo. En tal
sentido, la resolucion aprobatoria de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible manifiesta expresamente
que: “La consecucion de la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las mujeres y las nifias
contribuird decisivamente al progreso respecto de todos los objetivos y metas. No es posible realizar todo
el potencial humano y alcanzar el desarrollo sostenible si se sigue negando a la mitad de la humanidad el
pleno disfrute de sus derechos humanos y sus oportunidades”.>> Y mds ain resalta que: “La incorporacion
sistematica de una perspectiva de género en la implementacion de la Agenda es crucial .3

5% Organizacién Internacional del Trabajo (2020). Empoderar a las mujeres en el trabajo. Politicas y practicas empresariales para la igualdad de
género. Disponible en:
https://www.weps.org/sites/default/files/2020-10/Empowering%20Women%20at%20Work-2020%20Report.pdf
3! Organizacién Internacional del Trabajo y ONU Mujeres (2020). Empoderar a las mujeres en el trabajo. Politicas y practicas empresariales para
la igualdad de género. Disponible en:
https://www.ilo.org/global/meetings-and-events/events/ WCMS 756718/lang--en/index.htm
52 Naciones Unidas. (2015). Resolucion aprobada por la Asamblea General el 25 de septiembre de 2015 Nro. 70/1: Transformar nuestro mundo: la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Disponible en: https://undocs.org/es/A/RES/70/1
33 Naciones Unidas. (2015). Resolucién aprobada por la Asamblea General el 25 de septiembre de 2015 Nro. 70/1: Transformar nuestro mundo: la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Disponible en: https://undocs.org/es/A/RES/70/1
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Estiandares internacionales, declaraciones y principios sobre igualdad de género:**

Derechos humanos de las mujeres

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (1979)
Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer (1993)

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
[Convencion de Belém do Pard] (1994)

Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing de las Naciones Unidas (1995).

Principios por la Igualdad de Género (2010)

Objetivos de Desarrollo Sostenible: ODS 5.

Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos de las Naciones Unidas (2011)

Trabajo
Convenios y recomendaciones de la OIT:

C111 - Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (1958)

C100 - Convenio sobre igualdad de remuneracion (1951)

C156 - Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981)

R165 - Recomendacion sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981)
C183 - Convenio sobre la proteccion de la maternidad (2000)

C190 - Convenio o sobre la violencia y el acoso (2019)

Gobernanza integrada e inclusiva

La gobernanza en una empresa cumple funciones vitales -tanto en su esfera interna como externa- para la

creacion de valor sostenible, y ello incluye que ésta alcance la igualdad de género de manera integral en
todos sus ambitos y niveles. Por ello, esta primera herramienta sobre gobernanza integrada e inclusiva tiene

como fin:

a. Comprender el rol fundamental y estratégico de la gobernanza, en la guia y funcionamiento de una
empresa.

b. Conocer como las nuevas demandas y tendencias globales en materia de desarrollo sostenible
impactan en la gobernanza de las empresas, generando que evolucione hacia un capitalismo de los
grupos de interés, que exige que en la gestion y toma de decisiones se incorporen los factores
ambientales, sociales y de gobernanza (ASG o ESG por su sigla en inglés).

c. Elrol de la gobernanza en la incorporacion de la perspectiva de género.

3% ONU Mujeres. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2020). El poder de trabajar juntos. Practicas emergentes que promueven el
empoderamiento econdémico de las mujeres. Disponible en: https://www.weps.org/sites/default/files/2020-
12/THE_POWER_OF WORKING TOGETHER_FINAL_0.pdf
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En el siguiente enlace se accede al video en el que se abordan estos temas
centrales: https://www.youtube.com/watch?v=MNxMulkzGE¢

Camino hacia una gobernanza integrada e

inclusiva: La modernizacion de la gobernanza empresarial

P »l o) 00472404
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Herramienta 2. Experiencias de mujeres que inspiran

Conocer otras experiencias nos da acceso a perspectivas distintas, a conocimiento ¢ informaciéon que
inspiran y brindan nuevas ideas o formas de involucrarse e implementar acciones para incorporar el enfoque
de género en las empresas. Te invitamos a escuchar un podcast de 20 minutos que contiene una interesante
conversacion con las expertas Isela Constantini y Beatriz Pellizzari, en la que nos comparten su mirada y

experiencia en torno a los siguientes temas:
e (Como la diversidad aporta valor a las organizaciones y las hace crecer.

e Elrol que le cabe a las empresas de cara a la promocion de la igualdad con perspectiva de género.
e Barreras que contribuyen a que hoy persista la brecha de género en el mercado laboral.

e Cuales son las bases de desarrollo para ser una mujer lider.

e El valor de los programas que establecen objetivos para alcanzar la paridad de género.

Isela  Constantini es  licenciada en
comunicaciones. Comenz6 su carrera en General
Motors de Brasil en 1998, en donde desempefid
varias funciones, llegando a ser presidenta y
directora ejecutiva de General Motors Argentina,
Uruguay y Paraguay, convirtiéndose en la
primera mujer en ocupar ese cargo. En 2013 fue
reconocida entre las 50 mujeres mas poderosas
del mundo de los negocios segun la revista
Fortune y en 2015 fue elegida la CEO del afio. En
2016 Isela asumio como presidenta de Aerolineas
Argentinas. En 2018 fue galardonada con un
Premio Konex - Diploma al mérito otorgado por
la Fundacion Konex por su trayectoria como
ejecutiva en la industria en la ultima década en
Argentina. Es autora del libro “Un lider en vos

gestion del liderazgo y motivacion”.

Beatriz Pellizzari es consultora para empresas,
gobiernos y organizaciones de la sociedad civil
acompanando procesos estratégicos y de cadenas
de valor inclusivas. Dirigi6 la Fundacion PAR,
fue asesora en la CONADIS (Consejo Nacional
para el Desarrollo y la Inclusion de las Personas
con Discapacidad), fund6 La Usina, organizacion
que genera trabajo para personas con
discapacidad a partir de una red emprendimientos
productivos que las emplean. redACTIVOS -una
empresa social que nace de La Usina para dar
trabajo a personas con discapacidad fomentando
el consumo consciente (personas) y las compras
(empresas)-, y Libertate -una
consultora social especializada en acompafiar la
transformacion de organizaciones con foco en
diversidad, discapacidad y perspectiva de género.

inclusivas

Haz clic aqui para escuchar el podcast: https://bit.ly/3i17wmlIQ
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Herramienta 3. Test para una gobernanza integrada con perspectiva de género

La ampliacion del concepto de valor (econdomico, social y medioambiental), a partir de la integracion de
la sostenibilidad y los factores ambientales, sociales y de gobernanza (ASG o ESG por sus siglas en inglés)
en los negocios y actividades de la empresa, impacta directamente en su gobernanza. A medida que el
concepto de valor se amplia, también lo hace la consideracion de los grupos de interés para los cuales
puede crearse valor. La diversidad e igualdad de género es un factor ASG, que puede ser considerado
como un factor social o de gobernanza.

Abordar la perspectiva de género requiere necesariamente del compromiso e involucramiento de la
junta directiva (consejo de administracion). Debido a sus funciones y rol la junta directiva -como
maxima administradora de la empresa- puede definir conductas y objetivos para alcanzar la igualdad de
género de manera transversal, integrando esta perspectiva en todos sus ambitos y niveles.

La presente herramienta tiene como finalidad evaluar de manera transversal el estado de situacion de la
gobernanza de las empresas con respecto a la adopcion de la perspectiva de género en sus
distintas intervenciones -en la esfera interna y en la externa- y para con sus distintos grupos de interés.
Esta dirigida principalmente a medianas empresas de América Latina y el Caribe, pero puede ser ejecutada
por todas las organizaciones interesadas en conocer su situacion en este aspecto.

Su utilizacién es un primer paso para evaluar, entender e identificar una linea de base de la situacion de la
empresa en materia de género para, a partir de ello, avanzar en el disefio de un plan de accion a fin de
implementar una gobernanza integrada con perspectiva de género.

JEn qué consiste el test?

A partir de la formulacion de 58 preguntas agrupadas bajo 5 ejes: gobernanza inclusiva con perspectiva de
género; mujeres en el liderazgo; igualdad en el lugar de trabajo; productos y servicios; y cadena de
valor, con 3 opciones de respuesta: si/no/lo estoy evaluando. Estas preguntas son el medio para
generar conversaciones, marcar un norte respecto de acciones que podrian abordarse en una empresa para
promover la igualdad de género.

Los resultados que arroja el test para una gobernanza integrada con perspectiva de género buscan facilitar
un mejor entendimiento del estado de integracién de esta perspectiva por parte de la gobernanza en los
distintos alcances de su rol. Esto, a su vez, permitird identificar donde se hallan las fortalezas y
debilidades de cada gobernanza y se puedan revisar, mejorar o profundizar las acciones que se decidan
priorizar, segin las caracteristicas propias de cada empresa, industria, sector, tamafio y el contexto
econdémico, social y cultural del pais en donde ésta operando.

Recomendaciones para la aplicaciéon

@) Su uso por parte de la mas alta direccion de la empresa y trabajar con las y los lideres de las
distintas areas: contrastar respuestas de los diferentes departamentos o personas, y generar
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espacios de conversacion para compartir visiones u opiniones sobre los temas que la
herramienta acerca.

(i1) Contar con la informacién y/o documentacion necesaria que las diferentes areas de la empresa
puedan tener que brindar para responder las preguntas.

(iii) Para avanzar en un camino de mejora continua es recomendable completar el test anualmente
para dimensionar las mejoras y comunicar el progreso logrado.

La participacion de la junta directiva, altos cargos y mandos medios de la empresa promueven:
e Compromiso transversal en alcanzar la igualdad de género.
e Apropiacion y buena ejecucion de la estrategia para lograr el compromiso asumido.
e La cultura de igualdad de género.

Test para una gobernanza integrada con perspectiva de género

Instrucciones: Tomando como base el siguiente cuadro responda las preguntas del test seleccionando la
opcion que corresponda. Al finalizar, sume los resultados en cada eje o seccion de acuerdo con la puntuacion
asignada a las opciones de respuesta.

Si No Lo estoy evaluando
Opciones de respuesta: @ ® 9
Puntuacion: 2 puntos 0 puntos 1 punto
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La junta directiva:

©

O

@

1 | (Cuenta con responsabilidades, roles y recursos definidos?

) (Prevé en su agenda la promocion de una cultura de igualdad de
género?

3 (Adoptd un compromiso o declaracion de principios formal para
alcanzar la igualdad de género en la empresa?

4 (Ha realizado evaluaciones y diagnosticos para conocer el estado de
situacion en materia de igualdad de género en la empresa?
(Desarroll6 una estrategia y plan de ejecucion en materia de igualdad

) de género?

( Estableci6 objetivos especificos y medibles y medibles en materia de

6 | igualdad de género que sirvan como guia para la ejecucion de la
estrategia, su evaluacion, monitoreo y medicion?

;Identifica como necesario la asignacion especifica de una persona

7 | integrante de la junta directiva, o area especifica (comité o cuerpo
similar), para liderar la estrategia de igualdad de género?

2 (Asigna recursos (econémicos, no econdémicos o materiales) para el
desarrollo de la estrategia de igualdad de género?

9 (Promueve la existencia de canales de comunicacion -internos y
externos- para dar a conocer las acciones con perspectiva de género?

10 (Reporta interna y ptiblicamente sus acciones y objetivos en materia
de igualdad de género?

1 (Reconoce la existencia de roles de género y estereotipos dentro de la
empresa?

Resultados
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La junta directiva:

©

O

@

1

[ Estableci6 objetivos especificos y medibles para impulsar la paridad
de género en puestos de toma de decision?

(Aborda de alguna manera las barreras socioculturales, estructurales y
organizacionales que dificultan el cumplimiento de dichos objetivos?

(Asumi6 un objetivo cuantitativo para promover la participacion y
presencia de las mujeres en la junta directiva?

(Asumid un objetivo cuantitativo para promover la participacion y
presencia de las mujeres en mandos medios y altos cargos?

JImparti6 lineamientos para que las politicas®® existentes integren
pautas para equiparar la composicion de hombres y mujeres en la
junta directiva ante procesos de designacion, sucesion o retiro de

integrantes?

Impartié lineamientos para que las politicas existentes integren
pautas para equiparar la composicion de hombres y mujeres en
mandos medios y altos cargos ante procesos de designacion, sucesion
o retiro?

(Atiende a la necesidad de construir capacidades para promover a las
mujeres en puestos de toma de decision y/o mandos medios y altos
cargos (por ejemplo, otorgando recursos para programas de formacion
o produccion de talento)?

(Impulsa el empoderamiento de las mujeres para su promocion en
puestos de toma de decision, mandos medios y altos cargos (por
ejemplo, otorgando recursos para programas de sponsorship, mentoria
y/o coaching, estableciendo canales de comunicacion abierta y libre
de prejuicios de género)?

(Evaltia, monitorea y mide peridédicamente -de forma directa o
indirecta- la aplicacion y avance de los objetivos adoptados para
alcanzar la paridad de género?

10

(Genera incentivos econémicos, no econdmicos y materiales a los
mandos medios y altos cargos para alcanzar la paridad de género (por
ejemplo, evaluaciones de desempeiio alineadas al cumplimiento de
acciones para alcanzar la paridad)?

Resultados

Igualdad en el lugar de trabajo

La junta directiva:

@&

O

@

([ Estableci6 objetivos especificos y medibles para promover la
igualdad en el lugar de trabajo?

53 Las politicas pueden verse instrumentadas en diversos documentos que emite la empresa, por ejemplo, el codigo de ética o de conducta,
protocolo, manuales, guias, declaraciones de principios, etc.
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La junta directiva:

@

O

@

[Impartioé lineamientos para que las politicas existentes contengan
disposiciones para promover la igualdad de oportunidades e integrar
la perspectiva de género en procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion?

[Impartié lineamientos para que las politicas existentes contengan
disposiciones para promover la igualdad de oportunidades e integrar
la perspectiva de género en programas de desarrollo y promocion de
talentos?

JImpartié lineamientos para que las politicas salariales y/o de
retribuciones y/o de incentivos sean transparentes y aseguren la
igualdad de retribucion por igual trabajo?

[Impartié lineamientos sobre prevencion y atencion del acoso y la
violencia en el &mbito laboral que promuevan condiciones de trabajo
saludables para el personal?

(Impartio6 lineamientos para promover un equilibrio entre el trabajo y
la vida personal?

[Promueve la existencia de canales de denuncia anénimos y seguros?

(Destina recursos para la educacion y entrenamiento del personal en
materia de género y violencia de género?

(Evalua, monitorea y mide periodicamente -de forma directa o
indirecta- la aplicacion y avance de los objetivos adoptados para
alcanzar la igualdad en el lugar de trabajo?

10

(Genera incentivos econémicos, no econdmicos y materiales a los
mandos medios y altos cargos para alcanzar la igualdad de género
(por ejemplo, evaluaciones de desempefio alineadas al cumplimiento
de acciones para alcanzar la igualdad en el lugar de trabajo)?

Resultados

Productos y servicios

La junta directiva:

(Considera qué es diferente la manera en que mujeres y hombres
utilizan sus productos o servicios, o los efectos que tienen en la vida de
unas y otros?

(Estableci6 objetivos especificos y medibles para promover la igualdad
de género a través de los productos y servicios que comercializa la
empresa (por ejemplo, para transformar los roles de género y las
relaciones de poder desiguales entre mujeres y hombres, tener un
impacto favorable en la igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombre)?

JImpartié lineamientos para realizar evaluaciones del impacto de género
en los procesos y sistemas de creacion de sus productos o servicios?
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La junta directiva:

@0

@

[Impartié lineamientos para realizar evaluaciones del impacto de género
en el desarrollo de sus productos o servicios con el fin de promover la
eliminacidn de estereotipos de género?

JImpartié lineamientos para realizar evaluaciones del impacto de género
en los procesos de venta de sus productos o servicios?

[Impartié lineamientos para que las politicas incorporen la perspectiva
de género en la creacion, desarrollo y venta de productos y servicios?

JImpartié lineamientos para que las politicas de comunicacion y
marketing incorporen la perspectiva de género?

(Evalua cudl es la brecha entre lo que pagan hombres y mujeres por el
mismo tipo de producto?

(Destina recursos a programas de capacitacion y formacién en materia
de igualdad de género para las areas de creacion, desarrollo y venta de
productos o servicios (por ejemplo, disefio de productos con enfoque de
género, estereotipos de género en el disefio y como evitarlos)?

10

(Evaltia, monitorea y mide periodicamente -de forma directa o
indirecta- la aplicacion y avance de los objetivos adoptados para la
incorporacion del enfoque de género en la creacion, desarrollo y
comercializacion de los productos y servicios de la empresa?

11

(Genera incentivos econdémicos y no econémicos a los mandos medios
y altos cargos para la incorporacion de la perspectiva de género en la
creacion, desarrollo y comercializacion de los productos y servicios de
la empresa?

Resultados

Cadena de valor

La junta directiva:

@ 0

(Considera que puede promover la igualdad de género a través de la

! cadena de valor y suministro de la empresa?
(Establecié objetivos especificos y medibles para promover la
2 | inclusion e igualdad de género a través de la cadena de valor y
suministro de la empresa?
3 JImpartié lineamientos para realizar evaluaciones del impacto de
género en sus cadenas de valor y suministro?
JImpartié lincamientos para que las politicas con empresas
4 | proveedoras contengan un enfoque que promueva la inclusion e
igualdad con perspectiva de género?
JImpartié lineamientos para que las politicas con empresas
5 | distribuidoras contengan un enfoque que promueva la inclusion e

igualdad con perspectiva de género?
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O

@

6

(Conoce qué porcentaje de las compras fue realizado a empresas cuya
propiedad mayoritariamente es de mujeres?

(Conoce cudles son las politicas de las empresas proveedoras mas
significativas en torno a la igualdad de género?

(Conoce cuales son las politicas de las empresas distribuidoras mas
significativas en torno a la igualdad de género?

(JImpartié lineamientos para fomentar en los grupos de interés de las
cadenas de valor y suministro (proveeduria, clientela y otros) a que
adopten un compromiso para alcanzar la igualdad de género?

10

(Impartio lineamientos para el otorgamiento de incentivos, beneficios
y/o preferencias a favor de empresas proveedoras cuya propiedad
mayoritariamente es de mujeres?

11

(Imparte lineamientos para incorporar procesos de debida diligencia en
procesos de adquisicién y contratacién integrando criterios con
perspectiva de género?

12

(Imparte lineamientos para incorporar practicas de comunicacion para
la promocion de la perspectiva de género en la cadena de valor?

13

(Destina recursos para llevar adelante acciones que tengan como fin
alcanzar la igualdad de género en la poblacion del territorio donde
opera la empresa?

14

(Destina recursos para la capacitacion y desarrollo de la cadena de
valor y suministro en materia de igualdad de género y violencia de
género?

15

(Evaltia, monitorea y mide periddicamente -de forma directa o
indirecta- la aplicacion y avance de los objetivos adoptados para la
incorporacion de la perspectiva de género en las cadenas de valor y
suministro de la empresa?

16

(Genera incentivos econdmicos y no econdémicos a los mandos medios
y altos cargos para la incorporacion de la perspectiva de género en las
cadenas de valor y suministro de la empresa?

Resultados
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El puntaje obtenido en cada seccion se traducird en tres posibles acciones:

Eje Puntaje obtenido Indicacion

Gobernanza inclusiva con

perspectiva de género / 8 a 11 puntos Planificar estratégicamente

Productos y servicios

Eje Puntaje obtenido Indicacion

Mujeres en el liderazgo /

. 7all t Planifi tratégi t
Igualdad en el lugar de trabajo a 10 puntos anificar estratégicamente

Eje Puntaje obtenido Indicacion

Cadena de valor 11 a 16 puntos Planificar estratégicamente

Al finalizar las 5 secciones se integrara una tabla en la que puedan volcarse los puntajes e indicaciones
obtenidas para facilitar la comprensién del diagndstico en cada eje abordado. Se propone la siguiente
plantilla:

Puntaje obtenido Indicacion

Gobernanza inclusiva con . . Llenar con la indicacion que corresponda
Llenar con el puntaje obtenido

perspectiva de género al puntaje

Mujeres en el liderazgo

Igualdad en el lugar de trabajo

Productos y servicios

Cadena de valor
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A continuacion, se presenta un ejemplo de como se veria la tabla una vez que contenga los resultados en
cuanto al puntaje y la indicacion correspondiente. El llenado que haga la empresa debe reflejar los resultados
obtenidos.

Puntaje obtenido Indicacion

Gobernanza inclusiva con
perspectiva de género

Mujeres en el liderazgo 7 a 10 puntos Planificar estratégicamente

Igualdad en el lugar de trabajo.

Productos y servicios 8 a 11 puntos Planificar estratégicamente

Cadena de valor

v Una vez completado el test, se recomienda seguir con la herramienta 4. Plan de accién para la
igualdad entre mujeres y hombres del lente 1, que propone avanzar en la elaboracion de un plan.
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Herramienta 4. Plan de accion para la igualdad entre mujeres y hombres

Esta herramienta tiene por objetivo preparar una hoja de ruta con los pasos sugeridos a la junta directiva
(consejo de administracién) de la organizacion sobre como planificar, desarrollar e implementar una
gobernanza integrada con perspectiva de género.

v’ Para el uso de esta herramienta se sugiere haber realizado el 3. Test para una gobernanza
integrada con perspectiva de género, descrito en ¢l lente 1.

De tal manera que la junta directiva, previo a realizar el plan de accién (en adelante “Plan”), haya logrado
lo siguiente:
e Visibilizar el rol principal y estratégico que desempefia -junto con los altos cargos- en miras al
desarrollo de una gobernanza inclusiva con perspectiva de género.
e Evidenciar que para abordar esta tematica se requiere de una vision estratégica a largo plazo, a fin
de alcanzar los objetivos y cambios que son necesarios en una empresa.
e Comprender las oportunidades que tiene para una empresa el trabajar en una cultura organizacional
inclusiva con perspectiva de género.

Con esta herramienta se espera que las juntas directivas de las empresas cuenten con el disefio de una guia
para priorizar la gobernanza integrada con perspectiva de género y determinen cudles acciones deben
realizar para establecer los objetivos y metas estratégicas de igualdad de género y como poder implementar
dichas acciones.

Etapas del disefio del Plan

e Compromiso: materializar la voluntad de incorporar la perspectiva de género formalmente.

e Evaluacién y diagnéstico: evaluacion y entendimiento del estado de situacion de la empresa
en materia de género.

e Diseiio estrategia y plan de accion: combinacion de compromiso + acciones concretas para
alcanzar la igualdad de género. Establecer objetivos que contribuyan a la estrategia. Fijar
objetivos especificos y medibles (KPI).

o Disefio de Politicas: confeccionar las politicas que establezcan la forma en que esos objetivos
seran implementados.

e Evaluar, monitorear y medir: establecer la forma de evaluar los objetivos, su forma de
gestion y monitoreo. Establecer métricas para evaluar si los objetivos definidos se
cumplieron, los KPI seleccionados deben ser revisados y actualizados. Lo cual también
implica supervisar proactivamente a partir de establecer mecanismos, procesos y sistemas de
supervision de la ejecucion de la estrategia, en la faz interna y externa.

e Reportar y comunicar: comunicar las acciones que se impulsan en materia de género para
alcanzar la igualdad. Al divulgar informacion la misma debe ser ajustada, coherente y
transparente en relacion con las acciones que efectivamente se lleven a cabo, para no generar un
daiio reputacional de la empresa.
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Ahora bien, para la ejecucion de las acciones pertinentes en cada una de estas etapas es importante adoptar

un enfoque proactivo de mejora continua, para lo cual serd necesario:

Asignar recursos (materiales, econdomicos y no econémicos) para lograr las metas;

Asignar responsabilidades;

Fijar plazos (a corto, mediano y largo plazo);

Capacitar y sensibilizar; y

Crear canales de comunicacion para dar a conocer las acciones con perspectiva de género que se
realizan.

Se detallan a continuacion las etapas del Plan y una descripcion de cada una de ellas. Asimismo, la
informacion que se presenta incluye qué acciones podria realizar la junta directiva en cada etapa y como
implementar las acciones a través de diferentes recomendaciones practicas, que consisten en sugerencias o
consejos.

Compromiso

(Quién? La junta directiva.

Acciones

Declarar la voluntad de fomentar la igualdad de género, por ejemplo, mediante una declaracion de
principios o manifiesto.

Designar una persona integrante de la junta directiva como responsable del compromiso y el Plan
y asegurarse que se incorpore en la agenda de la junta directiva (en sus debates y toma de decisiones)
la igualdad de género.

Conformar un comité de género con personas de diferentes areas de la empresa para que sean
quienes lideren las acciones del Plan.

Identificar personas lideres en la tematica que sean ejemplo para el resto de la organizacién o que
puedan cumplir roles especificos:

o Patrocinador/a: persona de alto nivel jerarquico, sin distincion de sexo, que utiliza su
influencia en forma intencional y positiva para promover la igualdad de género en la
empresa. Colabora en su exposicion externa e interna;

o Mentor/a: el rol de mentoria lo ejerce una persona que, por sus conocimientos o experiencia,
muestra intenciones de acompanar y guiar a las mujeres. Con su trayectoria laboral provee
consejo, feedbacky coaching que sirven de guia para que las mujeres avancen en su carrera,
adopten una postura de protagonistas y una actitud que favorezca su propio cambio; y

o Campeon/a: el rol lo ejerce una persona lider que se muestra visiblemente comprometida
con la igualdad de género en los espacios de trabajo, impulsa el cambio, mostrando
conviccidn y necesidad de que el cambio se produzca para lograr la paridad de género.

v Se sugiere consultar la herramienta 5. Manifiesto por la igualdad entre mujeres y hombres, del

lente 1, que tiene como proposito ejemplificar un modelo de manifiesto corporativo.
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Recomendaciones practicas

Para formalizar y concretar el compromiso asumido la junta directiva podra:

o Adherirse a la Red de Pacto Global/Pacto Mundial de las Naciones Unidas:
https://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2018/02/Flyer-New-Strategy-GC-
2018 20180126.pdf

e Adherirse a los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs por sus siglas en
inglés):
https://www.unwomen.org/~/media/Headquarters/Attachments/Sections/Partnerships/Busin
esses%20and%20Foundations/Women-s-Empowerment-Principles 2011 _es%20pdf.pdf

e Adoptar el sello de igualdad entre mujeres y hombres existente en su pais o el sello de
igualdad de género del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo:*®
http://americalatinagenera.org/newsite/index.php/es/iniciativas-destacadas/empresas-por-la-
igualdad.

e Lajunta directiva podra también incorporar a los valores de la empresa, mision corporativa,

declaracion de principios y estrategia corporativa, los siguientes lineamientos: “La igualdad
de género se reconoce como valor esencial en la estrategia de empresa para garantizar la
competitividad y la sostenibilidad del negocio”, “La igualdad de oportunidades y trato sera
un eje trasversal en todas las politicas, procedimientos y practicas de la empresa”.

e Colaborar con la sociedad civil, gobiernos y organismos de cooperacion internacional para
promover la igualdad de género.

Evaluacion y diagndstico

(Quién? Inicialmente: la junta directiva con una participaciéon que sea activa de mandos medios y altos
cargos. Periodicamente: la junta directiva con los mandos medios y altos cargos y lideres de las distintas
areas de la empresa.

La evaluacion y diagnostico se divide en dos etapas: evaluacion y diagndstico inicial; y evaluacion y
diagndstico periodico.

Acciones

e Conformar grupos focales con el objetivo de relevar aspiraciones, expectativas y conocer las
necesidades de las mujeres dentro de la empresa.

e Realizar entrevistas individuales al personal con relacion a la igualdad de género.

e Incorporar en las encuestas de clima laboral preguntas referidas a la tematica, de modo de contar
con la opinidén de mujeres y hombres respecto de temas tales como las oportunidades de desarrollo

36 Red de mujeres (2019). Sellos de Igualdad de Género. Disponible en: https://redmujeresjusticia.org.ar/wp-
content/uploads/2019/03/documentos-interes-varias-sellos-igualdad-genero.pdf. )

Este sello esta implementandose en 11 paises de América Latina y El Caribe, y en mas de 15 en Africa, Asia y Pacifico, Europa del Este y Medio
Oriente.
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que visualizan o no en la empresa, la paridad salarial, los procesos de promocion, y todo ello desde
la perspectiva de género.

e Incorporar en las entrevistas de egreso preguntas referidas a motivos de salida, a fin de identificar
causas como la falta de oportunidades o bloqueo de carrera por cuestiones de género.

e Realizar un estudio de mercado sobre las acciones que tienen otras empresas en este tema, para
conocer diferentes practicas empresariales y fomentar y garantizar la igualdad de género.

Recomendaciones practicas

v Para llevar adelante la etapa de la evaluacion y diagndstico e identificar el estado de situacion y/o
linea de base se recomienda contestar el 3. Test para una gobernanza integrada con
perspectiva de género, descrito en el lente 1.

En esta materia también puede consultarse:
e Herramienta Empresarial de Género WEP, de los Principios para el Empoderamiento de las

Mujeres: https://weps-gapanalysis.org/

e El indice de Igualdad de Género de Bloomberg (GEI por sus siglas en inglés):
https://www.bloomberg.com/gei

e Ranking PAR: https://par.aequales.com/

Estrategia y plan de ejecucién

;Quién? La junta directiva, altos cargos y mandos medios, a fin de asegurar la transversalidad de la
estrategia. Se recomienda también que las personas responsables designadas involucren a las areas de
gestion de la empresa.

Acciones

e Determinar indicadores clave de rendimiento (KPI) para cada uno de los sub-ejes que se detallan en
la etapa de politicas.

e Indicar el calendario para alcanzar los KPI, cuando y con qué frecuencia se evaluara el progreso de
éstos.

e Determinar los recursos para la aplicacion y la revision de los progresos en las medidas
mencionadas.

e Asignar responsabilidades para la aplicacion de las medidas anteriores y para el seguimiento a las
distintas areas de la empresa.

e Definir medidas de prevencion y proteccion asociadas a la tematica, asi como sanciones ante el
incumplimiento.

e Fijar metodologia de evaluacién y monitoreo.

e Determinar mecanismos de reporte y comunicacion.
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Instruir la elaboracion de lineamientos, guias, protocolos, politicas o codigos de conducta en donde

se traduzca el compromiso del liderazgo con una cultura empresarial que promueva la igualdad de

género.

Recomendaciones practicas

Identificar dentro de la empresa la existencia de sesgos inconscientes para tener conocimiento
de ellos y asi poder trabajar en reducir las brechas de género en el &mbito laboral. Para mas

informacion se recomienda:
https://drive.google.com/file/d/18sMY 7J0xg6Xpe24P176E8Sa2nfX27ZYkY/view?usp=shari
ng

https://www.youtube.com/watch?v=5bN9AGr51DQ&ab channel=AsuntosP%C3%BAblic
0s

Participar en foros e intercambios empresariales con el objetivo de conocer diferentes
practicas. Por ejemplo: Red de Empresas por la Diversidad de la Universidad Di Tella:

https://www.utdt.edu/listado_contenidos.php?id_item_menu=23712 o Red de Mujeres
Latinoamericanas y del Caribe en Gestion de Organizaciones: http://www.wim-network.org/

Determinar la forma de fijar la remuneracion de altos cargos y mandos medios (incentivo
economico) con el cumplimiento de algunos de los KPI establecidos (ejemplo: gratificaciones
0 premios).

Enfocar el desarrollo de capacitaciones entorno a estos dos ejes: mujeres en liderazgo e
igualdad en el lugar de trabajo.

Conformar un equipo técnico (con integrantes internos y externos) que funcione como asesor

para la construccion de la estrategia e implementacion del Plan.

Disefio de politicas

Las politicas: Formas para instrumentarlas:
e Deben tener autoridad y responsables de su aplicacion. e Declaracion de principios
e Puede hacer referencia a las leyes vigentes en la sobre igualdad de género.
jurisdiccion sobre igualdad de género. e Politica de igualdad de
e Puede ser breve o lo suficientemente extensa como género.
para proporcionar definiciones y describir las e (Cddigo de ética / conducta.
responsabilidades. e Protocolos.
e Quias.
El propdsito de la politica de igualdad de género podra ser e Manuales.
garantizado por medio de los objetivos cualitativos y e Procedimientos internos.
cuantitativos, fijados en la estrategia que se aborda segun los
cuatro lentes para la inversion con enfoque de género.
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(Quién? La junta directiva con los mandos medios y altos cargos y lideres de las distintas areas de la
empresa.

Las propuestas de acciones para abordar la igualdad de género dentro de la empresa se presentan segtn los
cuatro lentes para la inversion con enfoque de género.
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1. Mujeres en el liderazgo

Acciones

e Establecer una meta de paridad de género que incluya la fijacion de un plazo en el cual deban
incorporarse mujeres en la junta directiva, altos cargos y mandos medios.

e Privilegiar el ascenso de mujeres estableciendo la obligacion de incorporarlas en las ternas de
seleccion.

e Reconocer la existencia de roles y funciones libres de estereotipos de género.

e Asignar recursos para la formacion y capacitacion de las mujeres, y para programas de mentoria,
coaching y sponsorship.

e Establecer metas de mujeres en liderazgo al momento de realizar las evaluaciones de desempefio,
alineadas al cumplimiento de las acciones para alcanzar la paridad de género.

e Asegurarse de que las mujeres que forman parte de la junta directiva, asi como aquellas que ocupan
altos cargos y manos medios, realicen las funciones sustantivas relacionadas con el perfil de puesto
y no actividades basadas en estereotipos de género.

Recomendaciones practicas

e Incorporar incentivos econdmicos y no econdémicos, asi como KPI especificos, para la
evaluacion del desempefio de las y los integrantes de la junta directiva, altos cargos y mandos
medios, alineados al cumplimiento de acciones para alcanzar la paridad de género.

e Seleccionar y, cuando sea necesario, reemplazar a quienes ocupen los principales cargos
ejecutivos y contar con un plan apropiado para su sucesion, de modo que las personas
candidatas retinan los requisitos necesarios para administrar la entidad, teniendo en cuenta el
criterio de paridad de género.

e Implementar medidas especiales para las promociones como privilegiar el ascenso de mujeres
cuando hay empate.

e Crear concursos exclusivos dirigidos a mujeres.

v Se sugiere revisar € implementar las herramientas que estan vinculadas al lente 1. Mujeres en el
liderazgo, de acuerdo con los resultados obtenidos en el Autodiagnédstico del enfoque de
género en la gestion empresarial.
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2. Igualdad en el lugar de trabajo

Acciones

e Establecer un procedimiento de contratacion de personal, incluidos los procesos de planificacion,
descripcion de puestos, reclutamiento, seleccion, induccion y periodo de prueba, basados en: el
principio de igualdad de oportunidades y de trato; el posicionamiento de tolerancia cero a todas las
formas de violencia y discriminacion; y la transparencia en las formas de toma de decisiones, para
que todas las partes implicadas comprendan los criterios sobre los cuales basan.

e Proporcionar informacion, herramientas y formacion en formatos accesibles sobre los riesgos y
peligros de violencia y acoso, asi como los derechos y responsabilidades del personal.

e (arantizar un ambiente laboral libre de violencia, mediante el disefio de una politica de prevencion,
atencion y sancion de la violencia en el lugar de trabajo, que incluya el acoso y hostigamiento
sexual.

e Establecer el principio de igualdad salarial por igual trabajo y de igual valor, que también aborde el
tema de las compensaciones y los beneficios.

e (Garantizar las condiciones necesarias para el equilibrio del trabajo con la vida personal,
implementando medidas de corresponsabilidad que reconozcan la diversidad de hogares y familias.

e Desarrollar politicas y practicas eficaces para garantizar flujos de carrera igualitarios e Inclusividad
cultural.

e Crear canales confidenciales a través de los cuales puedan plantearse cuestiones para su
consideracion de forma segura (ejemplo, si han sufrido una discriminacion).

e Incorporar mujeres en todas las funciones y operaciones de la empresa.

Recomendaciones practicas

e Incorporar incentivos econdmicos y no econémicos y KPI especificos para la evaluacion del
desempeno de quienes integran la junta directiva, altos cargos, mandos medios y al personal
de la empresa en general, alineados al cumplimiento de acciones para alcanzar la igualdad en
el lugar de trabajo.

e Poner a disposicion de las personas solicitantes de empleo un mecanismo al cual puedan acudir
en caso de que consideren que su proceso de seleccion no se ha realizado de forma objetiva y
siguiendo el principio de igualdad de oportunidades y de trato.

e Elaborar un manual de puestos para incorporar sus descripciones, documentar las funciones de
cada puesto de trabajo, clarificar la estructura de puestos y facilitar los procesos de
contratacion, formacion, evaluacion del desempefio y administracion de salarios y
compensaciones (debe considerar el lenguaje no sexista e incluyente).

e Contar con politicas de maternidad, paternidad y de cuidados con enfoque de género, para que
el personal tenga la posibilidad de atender responsabilidades de cuidados a nifias, nifios,
personas enfermas, personas adultas mayores y personas con discapacidad.

e Proporcionar subsidios u otro apoyo financiero para el cuidado de nifias y nifios, personas
adultas mayores y personas con discapacidad.

e Contar con una politica de corresponsabilidad que considere licencias o permisos con o sin
goce de sueldo, trabajo flexible y teletrabajo, entre otras medidas.
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e Realizar relevamientos sobre remuneraciones promedio de las personas empleadas por sexo y
jerarquia ocupacional, a fin de identificar la existencia de brechas de ingresos al interior de la
empresa, donde se generan y cudles son sus causas; asi como el cumplimiento de igual
remuneracion por trabajo de igual valor, entendidos estos por trabajos similares o idénticos.

e Programas de desarrollo y promocién de talentos.

e Creacion de espacios de didlogo y privacidad para mejorar la convivencia laboral.

e Instaurar procedimientos de negociacion y de mediacion para resolver conflictos en el ambito
laboral, excepto en casos de acoso y hostigamiento sexual.

e Poner a disposicion del personal canales adecuados a los que puedan acudir en caso de que
tengan quejas sobre el sistema de retribucion o sobre su propia retribucion.

e Organizar capacitaciones y talleres de sensibilizacion sobre igualdad de género y violencia en
el ambito laboral, incluido el acoso y hostigamiento sexual.

e Evitar realizar actividades, otorgar premios o regalos al personal basandose en estereotipos de
género.

v’ Se sugiere revisar e implementar las herramientas que estan vinculadas al lente 2. Igualdad en el
lugar de trabajo, de acuerdo con los resultados obtenidos en el Autodiagndstico del enfoque
de género en la gestion empresarial.

3. Productos y servicios que beneficien a mujeres y nifas
Acciones

e Incorporar la perspectiva de género en la creacion, el desarrollo y venta de productos o servicios.

e Realizar evaluaciones del impacto del género en la creacion y desarrollo de productos o servicios.

e Revisar lineamientos para que las politicas de comunicacion y marketing incorporen la perspectiva
de género.

e Relevar retroalimentacion, quejas o reclamos realizados por clientes, dentro del canal de
comunicacion de la empresa, vinculados a si desde el producto o servicio que se comercializa o
promueve -0 no- a la igualdad de género.

e Realizar estudios de mercado para analizar qué estan haciendo empresas similares.

e Crear areas de innovaciéon y desarrollo sobre productos y servicios con foco en la igualdad de
género.

e Generar incentivos al personal para la creacion, desarrollo y comercializacion de este tipo de
productos y servicios.

Recomendaciones practicas

e Organizar capacitaciones y sensibilizacion sobre necesidad de disefio de productos con
enfoque de género, qué son los estereotipos de género en el disefio y cdmo evitarlos, impacto
del producto o servicio en la vida de mujeres y hombres.

e Disefiar politicas que promuevan la eliminacion o reduccion de diferencias en los precios entre
mismos productos segiin sean para mujeres u hombres, o entre productos para mujeres y
productos sin estereotipos de género.
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Fijar un objetivo cuantitativo para promover la participacion y presencia de las mujeres en el
equipo de desarrollo de productos y servicios.

Destinar recursos para sondear las necesidades reales de las mujeres y nifias, con el fin de
conocerlas como consumidoras y desarrollar mercados centrados en ellas: disefiar productos y
servicios que se dirijjan a las mujeres y las nifias y atiendan a sus necesidades, eliminen
estereotipos de género, tengan un impacto favorable en la igualdad de oportunidades y de trato
entre mujeres y hombres.

Se sugiere revisar e implementar las herramientas que estan vinculadas al lente 3. Productos y
servicios que beneficien a mujeres y nifias, de acuerdo con los resultados obtenidos en el
Autodiagnéstico del enfoque de género en la gestion empresarial.
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4. Igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia

Acciones

Fijar objetivos con enfoque de género en la cadena de valor de la organizacion.

Invitar a las empresas proveedoras, distribuidoras, clientela y a los grupos de interés con los que
interactia a que adopten el compromiso por la igualdad de género.

Realizar acciones para cerrar la brecha de género en la poblacion del territorio en el que opera.
Realizar procesos de auditoria en los procedimientos de adquisicion y contratacion de la empresa
integrando criterios de igualdad de género.

Generar el otorgamiento de incentivos, beneficios y/o preferencias a favor de empresas proveedoras
cuyas socias mayoritarias son mujeres.

Desarrollar capacidad en la cadena de valor en materia de género y violencia de género.

Recomendaciones practicas

Mapear qué empresas proveedoras, distribuidoras y clientela han adoptado un compromiso por
la igualdad entre mujeres y hombres.

Disefar procesos flexibles para considerar e incluir como proveedoras a empresas cuya
propiedad mayoritaria sea de mujeres y/o que cumplan con determinados estandares de
promocion de la igualdad de género (por ejemplo: acceso a pagos anticipados, otorgamiento
de financiamiento o crédito, garantias flexibles, etc.).

Incorporar en los contratos con las y los proveedores y clientes la asuncion por las partes del
compromiso por la igualdad.

Fijar objetivos especificos para aumentar el porcentaje de empresas proveedoras propiedad de
mujeres.

Diseflar herramientas o mecanismos para establecer preferencias de compra a favor de
empresas propiedad de mujeres y/o que cumplan con determinados estandares de cara a la
promocion de la igualdad de género en el lugar de trabajo.

Establecer mecanismos de sancion (procedimiento disciplinario: infraccion grave o muy
grave) y reparacion ante incumplimientos de las politicas dictadas.

Organizar por si o junto con actores de la sociedad civil, gobiernos, organizaciones empresarias
o de cooperacion internacional, talleres de sensibilizacién y capacitacion a los grupos de
interés sobre igualdad de género.

Se sugiere revisar ¢ implementar las herramientas que estan vinculadas al lente 4. Igualdad en la
cadena de valor y practicas de incidencia, de acuerdo con los resultados obtenidos en el
Autodiagnéstico del enfoque de género en la gestion empresarial.

Recomendaciones transversales

Utilizar comunicacién inclusiva y no sexista.
Es recomendable utilizar la palabra “igualdad” y no “equidad” a lo largo de los documentos. Para
mas informacion:
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https://www.americalatinagenera.org/es/documentos/centro_gobierno/FACT-SHEET-1-

DQEH2707.pdf

e Usar informacion desagregada por sexo en informes, metas e indicadores en todas las areas de la

empresa y utilizarla sistematicamente para tomar decisiones.

e Adoptar y definir conceptos generales sobre igualdad de género, como el siguiente: “La paridad
de género es la pauta que tiene como objetivo equiparar la participacion de varones y mujeres en
los espacios laborales de toma de decision y garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades
y la no discriminacién por razones de género”.

v’ Para saber mas acerca de la comunicacion inclusiva y no sexista, visita las herramientas sobre este
tema en el lente 4: 2. Lenguaje inclusivo y no sexista para empresas y 3. Comunicacion
digital inclusiva y no sexista para empresas

Evaluar, monitorear y medir

(Quién? La junta directiva con los mandos medios y altos cargos y lideres que se designen de las distintas
areas de gestion de la empresa.

Acciones

e Establecer procesos y sistemas que le permitan a la junta directiva supervisar la aplicacion del Plan
por parte de lideres que se designen de las distintas areas de gestion de la empresa.

e Verificar que la toma de decisiones en la junta directiva, mandos medios y altos cargos sea acorde
al Plan y consideren la igualdad de género en los ejes mencionados.

e Evaluar si la junta directiva ha atribuido las responsabilidades a una o uno de sus miembros.

e Establecer funciones de monitoreo del comité de género.

e Realizar informes periodicos sobre la aplicacion del Plan y la medicion de los KPI por parte de las
personas responsables.

e Contar con canales de comunicacion sélidos y bidireccionales con todos sus grupos de interés.

e Crear canales confidenciales a través de los cuales el personal pueda plantear cuestiones para su
consideracion de forma segura (ejemplo, si han sufrido una discriminacion).

e Llevar a cabo evaluaciones a los fines de determinar el estado del Plan, grado de efectividad e
identificar posibles acciones para un enfoque de mejora continua.

e Revisar en forma periddica el contenido de las politicas para ajustarlas a los cambios en el enfoque
de género, y las necesidades de la empresa.

e Evaluar el cumplimiento de las politicas establecidas y mecanismos de sancion y disciplina.

e Implementar sistemas de medicion que permitan, a partir de dichos datos, verificar el alcance de los
objetivos del Plan. Esta medicion debera hacerse con regularidad.

Recomendaciones practicas

e Realizar el analisis de materialidad. El estudio supone analizar los aspectos relevantes por
cada uno de los grupos de interés vinculados a un negocio: persona, comunidad en la que
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opera, clientes, quienes proveen, etc. Ello le permitira conocer si los temas de igualdad de

género son relevantes para los grupos de interés.
Tener en cuenta que cuando se realiza el analisis podria suceder que los grupos de interés no
consideren que la tematica de igualdad de género sea relevante por desconocimiento o por
sesgos al género. En dicho caso nos remitimos a las recomendaciones practicas previstas en
cadena de valor sobre sensibilizacion y capacitacion a los grupos de interés sobre igualdad
de género.
e Fijar métricas de impacto de la igualdad de género que permitan determinar los beneficios
del Plan. Ejemplos:
o Medir mediante la herramienta de diagndstico de igualdad de remuneracion por igual
trabajo este aspecto:
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-
economico/epic/herramientas-de-auto-uso
o Medir qué porcentaje de mujeres estd contratando la empresa y qué porcentaje de
mujeres esta perdiendo, y contrastar estos resultados.
o Realizar un seguimiento del porcentaje de mujeres en la empresa: medir porcentaje

de mujeres en cargos gerenciales y de mujeres en cargos no gerenciales de tiempo
completo y de medio tiempo, evaluar la relacion entre uno y otro.
o Medir qué porcentaje de empleados y empleadas que regresan después de la licencia
parental permanecen en la empresa.
o Medir en qué areas de la empresa se desempefian las mujeres.
e Designar a una persona como auditora interna para la evaluacion, monitoreo y medicion del
Plan.
e Contratar equipo técnico externo que colabore en el seguimiento del Plan y se establezcan
planes de mejora continua.
e The Global Business Certification Standard for Gender Equality es una metodologia global
de evaluacion y certificacion de empresas para la igualdad de género. Para mas informacion
sobre la certificacion EDGE: https://edge-cert.org/

Reporte y comunicacion

(Quién? La junta directiva.

Acciones

e Realizar informes y comunicaciones internas periddicas sobre los avances del Plan.

e Realizar comunicados de prensa y reportes sobre los avances del Plan para los grupos de interés.

e Utilizar canales de comunicacion bidireccionales con todos sus grupos de interés.

e Supervisar que las comunicaciones de la empresa (internas y externas) promuevan la utilizacion de
un lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas y garantizar su accesibilidad.

e Mostrar los aportes de las mujeres cuando se requieran testimonios, citas, ejemplos o casos de éxito.

e Revisar y cuestionar, si asi fuere necesario, los informes, el cumplimiento y las politicas para
permitir asi la mejora continua del Plan.
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Recomendaciones practicas

e Elaborar una estrategia de comunicacion.

e Verificar que el mensaje y la narrativa de la junta directiva en sus comunicaciones sea
coherente en todos los canales.

e Incorporar en las comunicaciones corporativas el compromiso con la igualdad de género.

e Incluir mujeres como voceras de los avances del Plan.

e Mantener al personal actualizado sobre el Plan en los diversos canales: correo electronico,
Intranet, boletin de la empresa o del personal, cartelera del personal, reuniones informativas
periddicas, campanas de imagen de la empresa.

e Establecer procedimientos para determinar si las acciones de la junta directiva y de la empresa
se ajustan a los objetivos comunicados interna y ptublicamente.

e Fomentar que el personal utilice los canales de comunicacion para expresar o comunicar
acciones concretas y positivas sobre igualdad de género que hayan experimentado o
presenciado en la empresa.

Consejos para optimizar el plan de accion:

Autoridad: existencia de apoyo de los altos cargos y mandos medios;

Recursos materiales, economicos y no econémicos (humanos);

Personas responsables asignadas;

Validacion participativa;

Cronograma; y

Actitud abierta a la mejora continua, a la revision y al fortalecimiento de los puntos débiles.

Las acciones y buenas practicas mencionadas son generales y su uso requiere del analisis por parte de cada
empresa segun su industria/sector, y el contexto econdmico, social y cultural del pais en el que opera.

Todas las medidas son utiles, pero dependen del andlisis de la situacion en cada empresa. Asimismo,
requieren revision periddica para adecuarse y responder a los cambios y dinamismo en las practicas para
incorporar el enfoque de género, y las necesidades de la empresa en un momento determinado.

Casos de empresas: Inspiracion para la accion

A continuacion, se expone una recopilacion de casos de empresas, sus practicas, iniciativas y programas,
que se destacan por algin aspecto en particular. Esto con el proposito de inspirar y motivar a la acciéon a
quienes integran la junta directiva, y visibilizar ejemplos de empresas que han llevado a cabo diversos planes
para incorporar el enfoque de género y promover la igualdad de oportunidades y de trato, asi como fomentar
la diversidad.
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Empresa: Banco BLC

Accion: Capacitacién econémica de las mujeres.
Pais: Libano

Caracteristicas generales:
e 40 sucursales en el Libano y 16 en Chipre.
e Las mujeres representan el 56% de la plantilla, el 35% de los mandos medios y el 43% de los
altos cargos.”’
e Objetivo de 50-50 para la alta direccion para 2020.
e 15% de mujeres en el grupo de alta direccion.
e Una mujer en el consejo de administracion de 13 miembros.

El Banco BLC es el primer banco de la region de Oriente Medio y Norte de Africa en convertirse en
miembro de la Alianza Bancaria Global para las Mujeres. A nivel internacional se ha convertido en un
punto de referencia y en objeto de varias publicaciones y estudios de casos por parte de instituciones de
renombre.

La Corporacion Financiera Internacional (CFI) del Grupo del Banco Mundial y la Alianza Bancaria
Mundial para las Mujeres invitaron al Banco BLC a compartir las mejores practicas sobre los programas
de empoderamiento de las mujeres en una conferencia mundial. EI Banco ha recibido varios premios de
instituciones internacionales de renombre, como el Women's Empowerment Leadership Award de The
New Economy Magazine.

Iniciativa “Nosotras” para el empoderamiento de las mujeres
En 2012 lanzo la iniciativa "Nosotras", el primer programa bancario en la region de Oriente Medio y
Norte de Africa dedicado al empoderamiento econémico de las mujeres. Este va més alla de las soluciones
financieras, para ampliar los servicios no financieros como la formacion, la creacion de redes, la tutoria,
que permite a las mujeres mejorar su vida profesional y personal.

Esta iniciativa ha creado un valor tangible para las mujeres, llegando a mas de 15.000 pequeiias y
medianas empresas desde 2012, y se ha integrado en todos los productos y actividades del banco, lo que
garantiza su sostenibilidad.

Mediante la medicion del rendimiento, el banco ha garantizado una estructura de gobernanza adecuada.
Los principales resultados obtenidos son: aumento interanual del volumen de negocio, a noviembre de
2015 se habia logrado un aumento del 128% en los depdsitos de empresas medianas de propiedad de
mujeres; y un aumento del 40% en los préstamos desembolsados a mujeres duefias de pequefias empresas.

Mas informacion disponible en:
https://www.we-Initiative.com

https://www.linkedin.com/company/we-initiative/videos/

57 Informacién a 2016.
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Desafios

Uno de los més grandes desafios es que se comprenda que promover la igualdad de género no significa
sostener una politica de “solo mujeres”. La clave para alcanzar este cambio cultural es mediante la
formacion continua.

El Banco BLC entiende que el proceso de cambio recién comienza, y que necesita mantener y aplicar
diferentes iniciativas a fin de impulsar el cambio cultural, educaciéon y toma de conciencia. También se
propone seguir introduciendo cambios operativos, en apoyo de la igualdad de género, con una mayor
adaptacion de sus productos.*®

Empresa: Gire
Accion: Inclusion Financiera. Estrategia de sustentabilidad

Pais: Argentina

Caracteristicas generales:>

o Unaempresa con mas de 25 afios de experiencia en el mercado
de procesamiento inteligente de informacion y en el desarrollo
de cobranzas y pagos para empresas de todos los tamaios,
sectores ¢ industrias. Tiene el respaldo de tres grandes
Bancos: Citi, Santander Rio y HSBC.

o Cantidad de personal: +900.

o Las mujeres representan el 44% de la plantilla, el 34% de los
mandos medios y el 25% de los altos cargos.

o Las mujeres se concentran en puestos operativos (cajeras). Juscess.

o Empresa B Certificada. &)

IUNGAM

WERIDEDE PGSO

Estrategia de sustentabilidad: Las 4 I

La estrategia de gestion de Gire esta orientada a la sustentabilidad en base a 41: inspiracion, innovacion,
inclusién e impacto para transformar realidades. Estos 4 pilares, articulados, configuran la base para
promover mas oportunidades de desarrollo, inclusion e igualdad para las personas y el ecosistema de la
organizacion. A partir de identificar los temas materiales de sus grupos de interés, los proyectos de Gire
se alinearon con los siguientes ODS:

5 LV ITE L BTN AT L L
o g 1 LMY NSSEALAIS

& I af =

¥ Organizacion Internacional del Trabajo (2017). Gender diversity journey: company good practices. Disponible en:
https:/drive.google.com/file/d/1Sa0q8JYsErfUMHAz1BezP2T7RosYPEIE/view?usp=sharing
3% Informacién a 2018. El Reporte 2019/2020 esta proximo a salir publicado.
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La estrategia de las 4l

—

/ P
‘ ) \Ca

INSPIRACION INCLUSION

(Cempieasitioap )  ((EMPRENDEDORISMO DIVERSIDAD

Mas informacion disponible en:
https://drive.google.com/file/d/1YSJUuBMPi8W4AyQAdQU4-INIKL Xra47S/view?usp=sharing

Inclusion financiera

La premisa: implementar iniciativas orientadas a la inclusidon financiera. A estos fines desarrollaron un
modelo de local Rapipago que acerca sus servicios (pagos, extracciones, etc.) a sectores en condiciones
vulnerables. Este proceso se acompafio con la formacidn de las personas que atienden la sucursal, quienes
son vecinas de la comunidad.

Para medir el impacto generado en estas comunidades se tomaron los indices de desempeio de
Transacciones y Usuarios/as, por entender que es la forma mas transparente de medir la inclusion
financiera, indicando a cudntas personas alcanzaron a través de este modelo. Por otra parte, Gire tiene un
acuerdo comercial y de apoyo mutuo con RADIM (Red Argentina de Microfinanzas) para el desarrollo
de nuevos productos e iniciativas de educacion financiera.

La diversidad, eje de la cultura organizacional

En Gire la diversidad es el eje de su cultura y la base de su modelo de negocio, por su rol como generadora
de trabajo y de oportunidades de formacion e insercion laboral, en un marco de promocion de la igualdad,
la inclusién y la diversidad.

Cadena de valor inclusiva

Gire desarrolld una Guia de Compras Responsables a través de la cual se propone contribuir a la
generacion de valor econdmico, sociocultural y medioambiental, a través de la adopcion de criterios y
practicas para realizar sus compras. Establecieron estandares vinculados a los 10 Principios del Pacto
Global de las Naciones Unidas para identificar y seleccionar productos no solo sobre la base de su calidad
y precio, sino también por su impacto ambiental y social, y por la conducta de las empresas que los
brindan y/o elaboran.
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A 2018 el 4% de sus compras estaba enfocada en proveedores sociales y de impacto, que emplean a
personas de sectores en condiciones vulnerables. Estos proveedores atienden a necesidades vinculadas a
servicios de catering para eventos y capacitaciones, servicio de masajes para el personal, snacks
saludables para la oficina, papeleria, consultoria para la incorporacion de personas con discapacidad a la
empresa y educacion financiera.

Empresa: East African Breweries Ltd. (EABL)

Accion: Inclusion en la cadena de suministro y distribucion
Pais: Kenia

Caracteristicas generales:

o Empresa regional de bebidas alcohodlicas y no alcohdlicas con sede en Kenia. Filial de Diageo
(Reino Unido).

e 1.500 empleadas y empleados.

o Las mujeres representan el 25% de la plantilla, el 30% de los mandos medios y el 25% de los
altos cargos.

o La junta directiva esta compuesta en un 50% por mujeres.

o Las funciones de las mujeres se concentran en ventas y administracion.

Cadena de suministro y distribuciéon

Los puntos de venta y los distribuidores mayoristas de productos EABL que son gestionados o son
propiedad de mujeres suelen ser los mas exitosos. Venden los mayores volimenes y cumplen sus
objetivos de formacion y ventas. Asi, EABL trabaja con mas mujeres que hombres en sus puntos de venta.
EABL trabaja incluso con mujeres distribuidoras. EABL busca comprar a mujeres agricultoras y es
consciente de la dinamica de género en las familias agricolas, donde los hombres de la familia controlan
la mayor parte de los recursos productivos y los ingresos.

Otras medidas

e Objetivo del 40% de mujeres directivas para 2020.

o Objetivo 50-50% de mandos altos para 2020.

o Politica de contratacion para atraer a mujeres y de promocion basada en el mérito.

o Politica de remuneracion basada en el rendimiento, los logros, el potencial, el valor, la calidad y
la actitud, independiente del sexo.

o Evaluacion anual de las necesidades de formacion para promover la igualdad de oportunidades
vinculada a los requisitos del puesto y al potencial del personal.

o Existe una politica de quejas por trato injusto, acoso sexual y abuso de autoridad.

o Después de la licencia por maternidad, las mujeres tienen derecho a 2 meses de jornadas cortas
(trabajar solo hasta las 14 horas en lugar de las 17 horas con el sueldo completo).

o Permiso de paternidad.
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Las investigaciones internacionales que relacionan la mejora de la productividad con la diversidad y la
igualdad de género en el lugar de trabajo animan a EABL a seguir promoviendo buenas practicas y
medidas que favorezcan la progresion de las mujeres en la empresa.

Resultados y retos

La estrategia de diversidad, combinada con las iniciativas para romper las jerarquias organizativas de la
empresa, dieron lugar a una mejora de la productividad, los ingresos y el rendimiento para accionistas en
los ultimos afios. Sin embargo, encontrar el balance adecuado (educacion, experiencia y actitud) de
mujeres para los niveles de alta direccion sigue siendo un reto para EABL. Actualmente, su tasa de
retencion de hombres es inferior a la de las mujeres, pero muchas mujeres con talento siguen abandonando
la empresa.
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Empresa: Crepes & Waffles
Accion: Inclusion a través de la creacion de empleo para comunidades en condiciones vulnerables y de

la cadena de valor
Pais: Colombia

Caracteristicas generales:*°
o Gastronomia y alimentacion. Empresa familiar 100% colombiana, con 40 afios de tradicion.
Presencia internacional en Espafia, México, Panama, Ecuador y Chile.
o Cantidad de empleadas y empleados: 6.000.
« Empresas B Certificada.
« Las mujeres representan el 92% del personal, de las cuales el 75% son madres cabeza de hogar.

Empoderamiento de la mujer, independencia econémica, acceso a salud y educaciéon

Crepes & Waffles siempre ha visto a la empresa como un vehiculo de transformacion social. Hacen
negocios con el proposito de generar oportunidades de desarrollo, evolucion y progreso, promoviendo un
cambio cultural y social.

Beatriz Fernandez, cofundadora de Crepes & Waffles, afirma que invertir en las mujeres ha sido el acierto
mas grande y gratificante que han tenido como empresa y como personas. Crepes & Waffles ofrece a su
personal medicina prepagada, programas de vivienda propia, capacitacion constante y un clima laboral
donde desterrar el racismo y apoyar a las madres cabeza de familia es filosofia esencial. A raiz de la
pandemia incursion6 en acercar su carta a los domicilios, pero con una flota propia de mujeres.

Cadena de valor inclusiva

En Crepes & Walftles los productos no son productos, las frutas no son frutas, los vegetales no son
vegetales, sino vias para sacar adelante a comunidades apartadas que necesitan integrarse a la economia
licita, al progreso, a la resistencia pacifica. “Rescatan” productos locales transformandolos en alta
gastronomia. Convierten el cacao, la vainilla y otros productos en la nueva moneda de cambio de la paz.
Porque si el cacao de Tumaco es rentable, se le resta poder a los cultivos de coca; si el cacao triunfa en
forma de helado Dulce Tumaco y chocolatadas, se preserva la selva, que es el corredor natural del tigrillo,
el titi y otras especies. Por medio de las condiciones de compra, condiciones laborales o el apoyo para
proveedores en situacion de vulnerabilidad, trabajan para reducir la pobreza.

Recursos

A continuacion, se ofrece un listado de recursos para apoyar el disefio medidas que pueden ser incluidas
en el plan de accion para la igualdad entre mujeres y hombres.

Liderazgo

Mentoring in the Workplace, guia basada en experiencias internacionales para que las empresas
desarrollen programas de mentoria:

 Informacién a julio 2020.
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https://www.weps.org/resource/mentoring-workplace

Medicion del clima laboral con enfoque de género

Herramientas de apoyo de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion / Medir el clima laboral y no discriminacion en el centro de trabajo:
https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/herramientas-de-apoyo-5-norma-mexicana-nmx-r-025-scfi-
2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion

Corresponsabilidad vida laboral y la vida personal

Attracting and Retaining Talent through Inclusive Family-Friendly Policies:

https://www.weps.org/resource/attracting-and-retaining-talent-through-inclusive-family-friendly-

policies

Conciliacion familiar, personal y laboral durante el COVID-19:
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/ WCMS 764687/lang--es/index.htm

Herramientas de apoyo de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacién / Realizar acciones para la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal con
igualdad de oportunidades:
https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/herramientas-de-apoyo-12-norma-mexicana-nmx-r-025-
scfi-2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion

Trabajar sin dejar de vivir: Mejores practicas de integracion vida-trabajo en México:
https://imco.org.mx/practicas-vida-y-trabajo/ (reporte)
https://imco.org.mx/wp-content/uploads/2019/11/2019_21_10_Trabajarsindejardevivir_Toolkit.pdf
(documento completo)

Violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual

Tackling Sexual Harassment in the World of Work:
https://www.weps.org/resource/tackling-sexual-harassment-world-work

Gender-Based Violence and Harassment at Work Policy Template:
https://www.weps.org/resource/gender-based-violence-and-harassment-work-policy-template

Protocolo Modelo de Prevencion y Actuacion en Casos de Discriminacion, Acoso y Hostigamiento
Sexual y Laboral en Organizaciones de la Sociedad Civil:
https://fundar.org.mx/protocolo-modelo-de-prevencion-y-actuacion-en-casos-de-discriminacion-acoso-

y-hostigamiento-sexual-y-laboral-en-organizaciones-de-la-sociedad-civil/
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Herramienta 5. Manifiesto por la igualdad entre mujeres y hombres

Esta herramienta busca ofrecer a las juntas directivas (consejos de administracion) de las empresas de un
modelo de pronunciamiento corporativo, por medio del cual podran comunicar formalmente el compromiso
de alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres y la incorporacion del enfoque de género en la gestion
empresarial. El manifiesto tiene el fin de ejemplificar una forma en la cual el compromiso puede extenderse
tanto dentro como fuera de la organizacion.

Con la aprobacién de este modelo las empresas podran formalizar un primer paso estratégico para abordar
la tematica de manera transversal y constituir el compromiso de alcanzar la igualdad como un valor de la
organizacion y, por lo tanto, en uno de los pilares de su cultura.

El uso de esta herramienta supone posteriormente accionar estratégicamente los compromisos aqui
contenidos, para respaldarlos y que sean tangibles, de forma tal que permita evaluar y demostrar sus
resultados. Lo cual también otorgara credibilidad y autenticidad a los compromisos asumidos.

v' Se sugiere, previo a utilizar esta herramienta, revisar el 4. Plan de accion para la igualdad entre
mujeres y hombres, descrita en el lente 1, para facilitar la planificacion, desarrollo e
implementacion de las distintas acciones necesarias para efectivizar los compromisos asumidos en
esta declaracion.

El modelo de manifiesto por la igualdad entre mujeres y hombres es una propuesta que contiene
lineamientos generales, los cuales se recomienda sean adaptados y complementados por cada empresa segun
los elementos que requieran o teniendo en cuenta su mision, vision y objetivos.

Manifiesto por la igualdad entre mujeres y hombres
Nuestro compromiso

Reconocemos como valor esencial de nuestra estrategia corporativa alcanzar la igualdad de género y
desarrollar una cultura organizacional inclusiva, para garantizar la competitividad y la sostenibilidad
del negocio.

Queremos comunicar nuestro compromiso con el cumplimiento del Objetivo de Desarrollo Sostenible
5, como marco de referencia para alcanzar la igualdad de género en la empresa.

Nuestro compromiso se extiende a todos los grupos de interés de la empresa, y se traduce en la voluntad
de llevar adelante acciones significativas, concretas y de caracter transversal a la organizacion.

Para ello, la empresa crea un entorno favorable para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en
todos los procedimientos, politicas, procedimientos y practicas de la empresa, incluyendo las de este
mismo 6rgano, y formula un plan de accidon para la implementacion de éstas, asi como un sistema de
evaluacion, reporte y medicion.
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Nuestro compromiso se extiende a cuatro areas fundamentales, en las que asumimos objetivos

especificos y medibles:

Mugjeres en el liderazgo

Promover la participacion igualitaria de las mujeres y los hombres en la toma de decisiones de
la empresa, desde la junta directiva y en todos los niveles y areas.

Contribuir al empoderamiento individual y colectivo de las mujeres, porque consideramos que
es una condicion esencial para lograr la igualdad de género y el desarrollo sostenible.
Brindar entrenamiento al personal en materia de promocion de la igualdad entre mujeres y
hombres y la erradicacion de la violencia.

Establecer programas de desarrollo y promocion de talentos.

Igualdad en el lugar de trabajo

)

Promover la igualdad de oportunidades y de trato establecida en las leyes vigentes en el pais
y convenios internacionales ratificados por el mismo.

Fomentar un entorno de trabajo inclusivo, guiado por el respeto mutuo, la franqueza, la
honestidad y el espiritu de confianza y cooperacidon, con el fin de alcanzar la maxima
productividad, creatividad y eficiencia.

Garantizar que los hombres y las mujeres de la empresa reciban la misma remuneracion y
prestaciones por un trabajo igual o de igual valor.

Garantizar el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal de las empleadas y empleados
en su totalidad, implementando medidas de corresponsabilidad que reconozcan la diversidad
de hogares y familias.

Prevenir y terminar con el acoso y la violencia en el ambito laboral, incluido el acoso y
hostigamiento sexual.

Productos y servicios que beneficien a mujeres y nifias

)

Utilizar un lenguaje incluyente y no sexista en las comunicaciones, y como eje transversal en
la empresa.

Fomentar la creacion, desarrollo y comercializacion de productos y servicios con enfoque de
género.

Conocer el contexto y las desigualdades que viven las mujeres y nifias para desarrollar
productos o servicios acordes a sus necesidades, intereses y expectativas.

Contribuir a la reduccion de brechas entre mujeres y hombres por medio de los productos o
servicios de la empresa.

Igualdad en la cadena de valor y practicas de incidencia

)

Articular con las cadenas de valor y de suministro de la empresa, con foco en las empresas
proveedoras y la clientela, para que se adhieran al compromiso en alcanzar la igualdad de
género.
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i1) Colaborar con la comunidad del territorio donde opera la empresa para disminuir la brecha de
género.

iii) Colaborar, cuando sea posible, con actores clave como sociedad civil, gobierno y organismos
internacionales para promover la igualdad entre mujeres y hombres.

Tenemos el compromiso de mantener un didlogo abierto con nuestro personal, accionistas y otros
grupos de interés para asegurarnos de que seguimos cumpliendo las expectativas y nos mantenemos
fieles a nuestros valores.

Siendo diferentes, juntas y juntos tenemos éxito.

La junta directiva

Este manifiesto requiere la ejecucion de acciones que pongan en practica los compromisos asumidos. La
aplicacion de las medidas sobre igualdad de género es un recorrido en el tiempo en el que se evaltian los
resultados y se adaptan para luego perfeccionar las acciones.

Recomendaciones

e Comunicar el compromiso asumido a todo el personal.

e Asignar recursos y personas responsables de ejecutar las acciones.

e Capacitar y sensibilizar sobre los compromisos asumidos en cada uno de los ejes mencionados
en el modelo de manifiesto (y aquellos que la empresa sugiera agregar) al personal y grupos
de interés.

e Definir la estrategia y plan de accion para ejecutar, a través de programas y politicas, las
acciones o practicas que promuevan la igualdad de género.

e Fijar objetivos especificos y medibles sobre el compromiso asumido en los diferentes ejes.

e Establecer la forma de evaluar esos objetivos, su forma de gestion y monitoreo.

e Establecer métricas para evaluar si los objetivos definidos se cumplieron.

e Crear canales de comunicacion para dar a conocer las acciones con enfoque de género que se
realizan hacia adentro y al exterior de la empresa.

Es fundamental revisar el manifiesto de manera periddica para adecuarse y responder a los cambios y
dinamismo en las practicas para incorporar el enfoque de género y las necesidades de la empresa en un
momento determinado.

70



Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos qu
Herramienta 6. Liderazgo agil: Cultura de innovaciéon con enfoque de género

Esta herramienta propone una serie de guias para crear una cultura de innovacion inclusiva en tu empresa,
que propicie el empoderamiento de las mujeres, alrededor del concepto de diversidad de pensamiento y
seguridad psicologica, enmarcado desde la perspectiva agile.®!

Beneficios de la herramienta

e  Construir una cultura de innovacién que propicien la igualdad de género, formando equipos diversos
e inclusivos, y estructurando dinadmicas de trabajo que faciliten la participacion de las mujeres y
visibilicen su voz.

e Mejorar el clima laboral, incrementar el nivel de motivacion y capacidad para la rendicion de
cuentas de los equipos. Motivando principalmente a que las mujeres compartan sus ideas,
contribuyan con sus puntos de vista y tomen riesgos calculados para aportar a los procesos de
innovacioén de la empresa.

e Los procesos de innovacion no solamente estan compuestos por las tecnologias y la inversion de
capital. Son esenciales ademas la capacidad de liderazgo-digital-, la diversidad de pensamiento en
los equipos, sumado a los marcos de trabajo adecuados para hacerlo. De esta manera fortalecemos
la habilidad de los y las empresarias no solo para adaptarse al presente, sino también para ser
proactivas hacia el futuro de sus empresas.

e Alreducir el riesgo en el disefio de nuevos productos, mejorar la capacidad de agilidad y adaptacion.
Los y las empresarias estaran equipadas con una herramienta que incrementara sus posibilidades
para ser mas competitivas en el mercado y con ello mejorar su desempeiio financiero, probabilidades
de obtener financiamiento, a la vez que atraer, seleccionar y retener talento.

e Desde el lado de las consumidoras, el beneficio serd obtener y hacer uso de productos/servicios
mejor ajustados a sus necesidades.

. Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?
e Contar en tu empresa con proyectos de innovacion. Algunos ejemplos son: desarrollo de nuevos
productos, realizar mejoras a productos actuales, generacion de procesos nuevos o mejorados, crear

nuevos modelos de negocio e incluso mercados.

e Idealmente, contar con un nivel de madurez en la empresa basico-intermedio de metodologias
agiles: Lean Startup, Scrum, Kanban, Design Thinking.

1 El término agil, sera utilizado en el texto como “agile” ya que el concepto en inglés tiene una mayor difusion y en su significado incluye los
elementos claves de cultura, mentalidad y practicas de trabajo. Mientras que el término utilizado en espafiol se suele confundir con el adjetivo de
agilidad o rapidez.
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e Contar con al menos un equipo de minimo tres personas, dispuesto a liderar y ejecutar procesos de
innovacién. Con la disposicion de promover la participacion de mujeres en los equipos (idealmente
tendiendo a la paridad) e impulsar que estén presentes como integrantes y lideres, ademas de
garantizar que se escuchen sus voces.

e (Conocimiento basico de herramientas digitales incluyendo Google Analytics y herramientas
colaborativas como Miro, Trello y Google Docs.

e Infraestructura basica: al menos una computadora (ideal que las y los colaboradores con los que
desarrollara proyectos de innovacion, también cuenten con una computadora) y conexion estable a
internet.

jComencemos! Vamos a crear una cultura de innovacion con enfoque de género en tu organizacion.
JPor qué el enfoque de género agrega valor a los procesos de innovacion de la empresa?

Innovar es el proceso de introducir cambios con valor tangible para el negocio y para las personas. Pueden
ser cambios dirigidos a productos, procesos, modelos de negocio, mercados y experiencia de cliente. Sin
importar cudl sea el tipo de innovacion, nivel de disrupcidon para el mercado y el grado de madurez en tu
organizacion, la calidad en los procesos de innovacion es altamente impactada por el nivel de diversidad de
pensamiento contenido en el equipo que participa y lo lidera.

Si bien es cierto que las herramientas de tecnologia y digitalizacion son relevantes en el éxito de la
innovacion, estas por si mismas no logran mayores resultados, ya que necesitan una base solida de estrategia
y una vision que les dé forma y las direccione hacia un proposito en especifico. Dicha visidn se construye y
se enriquece a partir de la creatividad del equipo, de la mentalidad de las y los lideres, del intercambio de
puntos de vista distintos que potencian la calidad y el poder de la innovacion. De tal manera que, al elegir
incluir mujeres en los equipos de innovacion, darles voz y visibilizar tanto sus ideas como sus aportes, la
empresa se beneficia de enriquecer su propia capacidad organizacional de pensamiento diverso en el que el
enfoque de género agrega valor a los procesos de innovacion en tu empresa.

. Coémo las metodologias dgiles ayudan a conseguirlo?
Recordemos principios y conceptos basicos de la mentalidad agile:

e Agile como marco de trabajo para la innovacion, cuenta con principios y componentes que habilitan
la conformacion de equipos inclusivos y diversos, entendiendo que la calidad en los procesos de
innovacion es el resultado de la diversidad de pensamiento contenido en el equipo que participa y
lo lidera.

e Ademas, el agilismo facilita la estructuracion de dindmicas de trabajo igualitarias en las que se
garantiza que las voces de las mujeres y los hombres que integran el equipo serdn escuchadas y se
motiva el liderazgo situacional -sin importar el sexo- basado en las competencias. Esto es posible
gracias a los mecanismos de desempeiio agile centrados en la autogestion de los equipos, su
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capacidad para adaptarse a los cambios, la comunicacion abierta y la transparencia, visibilizando la
contribucion de todas y todos, propiciando la rotacion de liderazgo acorde a las necesidades de la
situacion.

e Igualmente, los principios agile centrados en crear ambientes colaborativos en equipo y con
jerarquias horizontales, reducen la posibilidad de que las relaciones de poder desiguales que existen
entre hombres y mujeres en la sociedad se repliquen en los equipos de trabajo. Resaltando ademas
el componente de “seguridad psicologica” dentro de estas metodologias, se busca crear un ambiente
de trabajo de apertura, respeto y confianza en el que todas las personas que integran el equipo se
sienten seguras para expresar sus opiniones, desacuerdos y preguntas.

e Abordando la utilidad de las metodologias agiles-con enfoque de género- hacia el desarrollo de
nuevos productos. Vemos que incluyendo técnicas como design thinking los empresarios y las
empresarias no solamente tendran la posibilidad de entender mejor a su cliente, sino que ademas
contaran con la capacidad de desarrollar productos, funcionalidades y atributos diferenciados para
mujeres y nifas. Gracias al principio de observacion, empatia y cuestionamiento de las propias
suposiciones que le dan una voz real a las y los clientes, recuperando las necesidades de las mujeres
y las nifias en el disefio de productos.

e De la mano con el punto anterior, la flexibilidad de los marcos de trabajo agile permite incorporar
la perspectiva de género a lo largo del desarrollo del producto, para garantizar que sea realmente
aplicado de inicio a fin. Por ejemplo, se puede incluir como un criterio para filtrar y priorizar los
objetivos, caracteristicas y funcionalidades®® del producto, incorporarse dentro de los criterios de
aceptacion, visibilizar dentro del tablero Kanban® e incluirlo dentro de la planeacion y dentro de la
revision de los resultados del sprint®.

Utilidad general de las metodologias agiles

e Logran disminuir el riesgo en procesos de innovacion: escenarios de alta incertidumbre y alto
potencial de valor agregado.

e Ayuda a reducir costos financieros, de tiempo y esfuerzos.

e Impulsa a los equipos a trabajar de manera colaborativa, autdbnoma y horizontal.

e Incrementa la capacidad de la empresa para ser mas rapidos, flexibles y adaptables (mediante
principios agile, Scrum, Kanban, Scrumban, Lean Startup).

e Incluyendo en el paquete técnicas como design thinking, emprendedoras y emprendedores tienen
la posibilidad de entender mejor a su clientela e implementar ese conocimiento en el disefio de
sus productos, servicios y modelo de negocio.

e Como resultado, aumenta la competitividad y la innovacion de las empresas.

.Qué es y como se instala la seguridad psicoldégica en los equipos de innovacion?

2 En el marco de trabajo Scrum, el artefacto que encapsula esta informacion se llama product backlog.

 El tablero Kanban es un artefacto utilizado por el equipo y lider de proyectos en los marcos de trabajo agile, para visibilizar el flujo del trabajo,
monitorear el progreso, identificar prioridades, bloqueos y resolverlos oportunamente en cada ciclo de trabajo.

 Sprint es el término utilizado en agile, particularmente en el marco de trabajo Scrum, para referirse a los ciclos cortos de trabajo que son minimo
de 1 semana y maximo 4 semanas.
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Varios estudios e investigaciones® sobre igualdad de género en el ambiente laboral, sefialan una serie de
desigualdades y esfuerzos invisibles que las mujeres deben asumir a la hora de participar en reuniones,
trabajar en equipo y contribuir con sus ideas. Por ejemplo, la asertividad usualmente no es bien vista en las
mujeres cuando expresan una opinion clara o un desacuerdo, también son interrumpidas con mas frecuencia
que los hombres durante reuniones y se les acusa de ser inseguras al expresar su posicion o punto de vista,
cuando en realidad lo que suele suceder es que el ambiente es poco favorable para que ellas expresen sus
opiniones. Por ello, instalar seguridad psicolégica al interior de los equipos, es fundamental para disenar
espacios que faciliten la participacion, visibilidad y liderazgo de las mujeres.

En este sentido, y enfocandonos en escenarios de incertidumbre e interdependencia -en otras palabras, en
escenarios de innovacion-, definimos que la seguridad psicoldgica es la creencia y sensacion de confianza
en que el equipo no avergonzara, rechazard o castigara a alguien por hablar, por exponer sus preguntas,
opiniones o desacuerdos. Describe un clima de equipo caracterizado por la confianza interpersonal y el
respeto mutuo en el que las personas se sienten cdmodas siendo ellas mismas y aportando su pensamiento
diverso.

Para saber mas acerca de seguridad psicologica, puedes ver el video del Ted Talk de Amy Edmondson:
https://www.youtube.com/watch?v=LhoLuui9gX§

Y este video de Harvard Business School:
https://www.youtube.com/watch?v=eh4iUU22REQ&t=155s

La seguridad psicologica ademas de ser clave para formar equipos de alto desempefio es también un
habilitador fundamental para crear dindmicas en tu organizacion que faciliten la innovacion, promuevan la
inclusion y el empoderamiento de mujeres en tu empresa. Cuando un lugar de trabajo se siente seguro
psicoldégicamente, los errores son vistos como una parte natural del proceso de aprendizaje y se promueve
una apertura a las opiniones, preguntas y desacuerdos. Esto a su vez significa que tu equipo por un lado
generara mayores niveles de creatividad y se atrevera a tomar riesgos en sus ideas. Por otro lado, significa
que estaras creando un tipo de ambiente disefiado para visibilizar y propulsar la voz de todas y todos los
colaboradores, generando entornos altamente favorecedores para la igualdad de género en tu organizacion.

Guias para crear una cultura de innovacion con enfoque de género e inclusiva
Comunicacion desde tu rol de lider

1. Haz explicito el escenario de incertidumbre y la importancia de la contribucion de todas y todos los
miembros del equipo, con conversaciones como:
e “El equipo se enfrenta a una enorme incertidumbre y no sabemos exactamente coémo va a ser el
camino, pero necesitamos fundamentalmente que todas y todos contribuyan con sus ideas y su voz,
asi como también su capacidad para escuchar y construir en conjunto”.

% Lean In y McKinsey & Company (2016). Women in the Workplace. Disponible en: https:/wiw-

report.s3.amazonaws.com/Women_in_the Workplace 2016.pdf

Lean In y McKinsey & Company (2019). Women in the Workplace. Disponible en: https://wiw-

report.s3.amazonaws.com/Women_in_the Workplace 2019.pdf

Tulshyan, R. y Burey, J. (2021). Stop Telling Women They Have Imposter Syndrome. Disponible en: https://hbr.org/2021/02/stop-telling-women-
they-have-imposter-syndrome

74



Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos qu

e “Estd bien que no sepamos todas las respuestas en este momento, precisamente por eso estamos
innovando, para descubrirlo. Pero lo que si espero y debe ser la expectativa de todo el grupo, es que
lo resolvamos aportando ideas y escuchandonos como equipo”.

2. Reconoce tu propia limitacion o falencias con frases simples como:
e “Esposible que haya pasado algo por alto en este planteamiento, si ves algo hazmelo saber”.
e “Es la primera vez que me enfrent6 a este tipo de reto, pero tengo la certeza de que con nuestro
equipo lo vamos a resolver, cuéntame qué ideas tienes en mente”.
e “Esuna buena pregunta, no lo sé, vamos a averiguarlo ;qué acciones propones?”.

3. Orienta tus preguntas hacia la curiosidad, no el juicio, ni la critica. Sé proactivo/a al formular preguntas
intencionales, abiertas y enfocadas:
e Me encantaria saber, ;cudl es tu perspectiva sobre este tema, cuéntame qué opinas?
e Actualmente tenemos este reto y quisiera saber ;como recomiendas abordarlo?
e ;Qué te preocupa de este proyecto?
e Los resultados de la tltima iteracion no fueron ideales, ;sabes qué paso? ;Qué podemos aprender
para incorporarlo en el siguiente sprint?

4. Recibe las respuestas de manera apreciativa, constructiva, enfocando la conversacion hacia soluciones:
e Me parece un comentario valioso, no habiamos considerado ese punto.
e Ese es un punto contrario a lo que hemos planeado, si estas seguro/a de esa afirmacion revisemos
el tema en mas detalle, /te puedes encargar de eso?
e Entiendo, ;como crees que podemos volver a enmarcar esta problematica para poder avanzar?

Disefiando y facilitando reuniones

Recordando que existe una tendencia de desigualdades y esfuerzos invisibles que las mujeres deben asumir
a la hora de participar en reuniones, trabajar en equipo y contribuir sus ideas. Vemos que es precisamente
en estos espacios donde incorporar cambios en esas dindmicas serd critico para generar un impacto
transformador hacia la igualdad de género en tu organizacion.

Dentro de la perspectiva agile, diseflamos reuniones con un marco de tiempo, frecuencia y objetivo
especifico. Creamos rituales. Estos articulados a los roles, objetivos y artefactos implementados de manera
continua crean un sistema de innovacion y un clima de inclusion.

1. Guias a nivel general para aplicar como lider en las reuniones con tu equipo

Puedes aplicarlas en las reuniones tradicionales de Scrum (backlog grooming, sprint planning, sprint review,
daily standup, retrospective)®, asi como también reuniones ad-hoc que se presenten.

@ Estos nombres de reuniones son anglicismos del marco de trabajo Scrum. Recuerde que se recomienda tener un conocimiento basico de
metodologias agiles para sacar mayor provecho a esta herramienta. Puede revisar estos conceptos en los siguientes enlaces sugeridos:
https://www?2.deloitte.com/es/es/pages/technology/articles/ceremonias-scrum.html

https://www.scrum.org/resources/what-is-scrum

https://scrumcolombia.org/actualizacion-de-la-guia-scrum-2020
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e Las y los participantes incluiran representacion de mujeres, idealmente tendiendo a la paridad.
Revisa la lista de personas invitadas con estos lentes antes de enviar la invitacion en los calendarios.

e Rotaen cada sprint (cada 2 semanas) las y los facilitadores o lideres de reuniones fijas, garantizando
que las mujeres de tu equipo tengan equitativamente su turno.

e Jerarquia horizontal: incluye como regla de juego y tono de conversacion el “todas y todos somos
colegas y pares”, no importa el rol o cargo, lo que importa es la calidad de las ideas contribuidas y
la construccion que se genere sobre ello.

e Pregunta, solicita opiniones argumentadas, llama por nombres (de manera respetuosa y cordial).
Disefia dinamicas en las reuniones de tal manera que sea mas incomodo quedarse callado/a que
participar.

e (Garantiza que todas las personas hayan tenido oportunidad de participar y hayan sido escuchadas
en la reunion. Identifica particularmente que hayan escuchado las ideas de las mujeres de tu equipo.

e Amplifica la voz de las mujeres: resalta los aportes de las mujeres en tu equipo. Expresa como
referencia comentarios o argumentos que ellas hayan aportado, incliyelo también en el resumen y
plan de siguientes pasos que hagas al final de la reunion.

2. Diseno de reuniones alternativas

e Retrospective meeting: esta reunion clave dentro del marco de trabajo Scrum, enfocada en crear una
conversacion abierta y transparente entre integrantes del equipo, para reflexionar sobre los procesos
y dinamicas de trabajo que aplicaron el Gltimo sprint, es un gran escenario para hablar abiertamente
con tu equipo sobre qué consideran que pueden hacer para mejorar la seguridad psicoldgica con
enfoque de género, en el contexto de su proyecto de innovacion.

o Preguntas claves:

= Preguntas habituales sobre las dinamicas de equipo en el proyecto: ;Qué funciono
bien el anterior sprint que deberiamos seguir aplicando? ;Qué no funcion6 qué
deberiamos cambiar?

= Agrega maximo 2 preguntas abiertas para abordar especificamente el nivel de
seguridad psicolégica, observando si hay alguna diferencia entre la percepcion de los
hombres y mujeres de tu equipo: ;Qué sienten sobre nuestro entorno de trabajo para
preguntar, opinar y expresar desacuerdo? ;Qué creen que podemos mejorar?

e Compartiendo fracasos (failure sharing sessions): espacio de una vez al mes dedicado a compartir
historias de fracaso, con el enfoque de normalizar la falla para potenciar la experimentacion,
aprender mas rapido, mejorar continuamente e innovar. Moldeando el mindset hacia la innovacion,
la resolucion de problemas y la resiliencia. Es fundamental que las y los participantes incluyan
representacion de mujeres, idealmente tendiendo a la paridad.
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e Sesiones de lluvia de ideas (brainstorming): conversaciones en las que el equipo intercambia ideas
de manera creativa y enfocada hacia lograr un objetivo en comun.

e Sesiones personalizadas (one on one): reuniones informales de las personas lideres con las personas
colaboradoras, donde se habla abiertamente de distintos temas, enfatizando en cémo perciben y qué
nivel de disfrute gozan frente a la seguridad psicologica del equipo.

e Sesiones de mentoria: este es un espacio de confianza y aprendizaje en el que se identifican retos
particulares de las y los colaboradores, se les aconseja o formula preguntas tacticas para que él/ella
aclare sus dudas, reafirme su sentido de propdsito con su rol, equipo y empresa. Como lider observa
e identifica patrones en los retos que enfrentan las mujeres de tu empresa y toma accion frente a
ello.

Indicadores y medicion

1. Disefa indicadores para mapear y medir la diversidad de pensamiento en tu empresa:
e ,Cual es el porcentaje de las mujeres respecto a los hombres?
e ,Qué¢ generaciones representan? (millenials, generacion Y, X, etc.)
e ;Cuadl es el porcentaje de mujeres de otros grupos étnicos?

Ademas de la variable sexo, puedes agregar todas las variables que consideres importantes para medir la
diversidad: edad, etnia, nacionalidad o si ha vivido en otro pais, etc.

2. Disena indicadores para medir el nivel de seguridad psicologica en tu empresa:
Un mecanismo practico es realizar encuestas a tu equipo, para identificar la siguiente informacion y armar
un plan de accion para la mejora continua:
e ,Qué tan frecuentemente las y los colaboradores expresan sus preguntas, opiniones y desacuerdos?
(Qué les incomoda o resulta retador de hacerlo?
e ;Cudl es la variacion entre la percepcion de seguridad psicologica entre mujeres y hombres? ;En
qué aspectos?
e ;Cuadl es el nivel de motivacion y rendicidon de cuentas que sienten los colaboradores?

Con este grafico es posible mapear el estado de la seguridad psicologica en tu organizacion, considerando
las variables de seguridad psicoldgica versus el nivel de motivacion y rendicion de cuentas.
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Herramienta 1. Guia para impulsar la igualdad de género y la diversidad en la
cultura organizacional

Esta herramienta te ayudara a identificar qué tan inclusivo, balanceado y diverso es el liderazgo en tu
empresa, por qué es importante para mejorar su desempefio y cdmo incorporar acciones para para avanzar
hacia un ambiente de trabajo que potencie las capacidades de todas las personas, especialmente de las
mujeres, aprovechando la diversidad (de género, edad, etnia, raza, conocimiento y otros aspectos) en todos
los niveles de la organizacion, como catalizadora de mejores resultados.

La guia permite realizar un diagnostico sencillo mediante tres instrumentos que ayudaran a identificar:

1. ;Cdémo esta compuesta la estructura laboral en cada uno de los niveles de la empresa?

2. (Qué¢ tanto la cultura o ambiente de la empresa favorece la igualdad de género y la diversidad en
todos sus niveles (en posiciones de entrada, mandos medios, equipo ejecutivo y junta directiva o
consejo de administracion)?

3. ;Cbémo desarrollar planes de accion con base en los hallazgos?

A lo largo del documento se incluyen recomendaciones y ejemplos que podrian nutrir el plan de accion de
la empresa para el cierre de brechas de género y el mejoramiento de la diversidad de sus equipos, asi como
para promover una cultura organizacional mas incluyente. Son referencias para guiar la discusion al interior
de las organizaciones, ya que los planes y objetivos dependeran del compromiso y posibilidades de cada
una.

Entendiendo el reto y los beneficios de la igualdad en el liderazgo

“Hemos estado intentando resolver los problemas mas complejos del mundo, solo con el 50% de
nuestro poder intelectual. Es tiempo de cambiar esto. Al traer a mas mujeres a posiciones de poder
e influencia, estaremos en capacidad de usar la totalidad del talento y ambiciones de la humanidad.
Necesitamos todas las mejores ideas, y los liderazgos mas valientes, para enfrentar los retos que
tenemos frente a nosotros™.?’

Melinda Gates, Co-Chair, Bill & Melinda Gates Foundation.

En América Latina, al igual que en todo el mundo, hay grandes desigualdades en cuanto a la participacion
de las mujeres en posiciones de liderazgo corporativo. A pesar de que las mujeres representan el 51% de la
poblacién de la region, ellas ocupan solamente el 6.4% de los asientos en las juntas directivas de las 100
empresas mas grandes del territorio®® mientras que los hombres ocupan el 93.6%. En el 60% de las empresas,
las juntas directivas estan compuestas solo por hombres y las mujeres ocupan apenas el 5% de los cargos
ejecutivos®.

7B Team (2020). Gender Balance and Inclusive Cultures, a Guide for CEOs. Disponible en: https:/www.bteam.org/assets/reports/The-B-Team-
CEO-Guide-on-Gender-Balance-and-Inclusive-Cultures.pdf.

8 Corporate Women Directors International (2015). Report: Women Board Directors of 100 Largest Latin American Companies. Disponible en:
https://globewomen.org/globalsummit/wp-content/uploads/2015/05/2015-CWDI-Latin-America-Key-Findings.pdf

 Atlantic Council (2017). Women’s Leadership in Latin America. The Key to Growth and Sustainable Development. Disponible en:

https://publications.atlanticcouncil.org/womens-leadership/AC_Women.pdf
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. EN AMERICA LATINA, la disparidad de género
en las posiciones de liderazgo continua prevaleciendo
en diferentes sectores de la sociedad incluyendo:

Salud - Empresas - Inversion - Politica - Finanzas

Las mujeres solo de las mujeres de las mujeres hacen de las mujeres
ocupan el 6% ocupan posiciones parte de comités son CEOs.

de los asientos de liderazgo ejecutivos *Atlantic Council
en las juntas en las empresas en empresas (2017)
directivas. mas grandes. grandes.

*Corporate Women *Atlantic Council (2017) *Atlantic Council (2017)

Directors International

(2015)

Incluso en sectores donde las mujeres representan mas del 50% de la fuerza laboral, como el comercio, la
salud, el sector financiero o el sector piblico, estan subrepresentadas en posiciones ejecutivas’. La brecha
es alin mayor cuando se suman otras caracteristicas como raza, identidad de género, discapacidad y otras
condiciones de discriminacion. Por ejemplo, en Brasil (donde la poblacion afrobrasilefia representa casi la
mitad sus habitantes), un estudio realizado por el Instituto Ethos en las 500 empresas més grandes del pais’!
reporta que solo 16% de las mujeres afrobrasilefias ocupan cargos gerenciales y 0.4% cargos ejecutivos.

Estas cifras poco alentadoras coinciden con los datos del World Economic Forum, el cual identificé que
bajo las condiciones actuales nos llevara 257 afios cerrar la brecha de género en el ambito laboral en el
mundo’?.

En contraste, cuando las mujeres participan activamente en los equipos directivos y consejos de
administracion de las empresas, el impacto positivo es notable y se refleja en sus indicadores de desempefio.
Sin embargo, para poder cosechar mayores beneficios de esta diversidad en los resultados de la empresa, no
basta con sumar a una mujer a la junta directiva o incluir a un pufiado de personas con caracteristicas diversas
en los equipos. Adicionalmente, se requiere promover una cultura que potencie la diversidad y la inclusion
en todos los niveles de la organizacion.

Segun Credit Suisse Gender 3000 (CSG3000), con base en un ejercicio de recoleccion de datos entre 2014
y 2017 en 3,000 empresas globales de paises pertenecientes a la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos, contar con juntas directivas diversas se traduce en mayor creacion de valor a largo

70 Korn Ferry (2021). 4 Steps to Building an Inclusive Organization. Disponible en: https://focus.kornferry.com/leadership-and-talent/from-talk-
to-action-four-steps-to-an-inclusive-organisation-for-all/

! Instituto Ethos/BID (2015). Perfil social, racial y de género de las 500 empresas mas grandes de Brasil y sus acciones afirmativas. Disponible
en: https://publications.iadb.org/publications/spanish/document/Perfil-social-racial-y-de-g%C3%A9nero-de-las-500-empresas-m%C3%A 1 s-
grandes-de-Brasil-y-sus-acciones-afirmativas.pdf

> World Economic Forum (2020). Mind the 100 Year Gap. Disponible en: https://www.weforum.org/reports/gender-gap-2020-report-100-years-

pay-equality
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13%

Las empresas con al menos una mujer
en el junta directiva tienen un 13% mas
de probabilidades de tener al menos
una mujer en otras posiciones de
liderazgo.

*Banco Interamaricano de Desarrollo (2016)

4 7% MAS DE
RENTABILIDAD

Empresas que tienen mas de una mujer
en sus comités ejecutivos pueden generar

un 47% mas de rentabilidad en sus ventas.

*McKinsey (2018)

10,1%

Los negocios que tienen mujeres

en posiciones de liderazgo crean

un 10,1% de retorno sobre el capital anual
comparado con empresas que no tienen
mujeres en roles de liderazgo (7,4%).

*MSCI (2015)
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plazo. Las compaiias que tienen al menos una directora
obtienen retornos 3.5% mas altos que aquellas empresas
que no cuentan con mujeres en sus directorios. Ademas,
aquellas empresas que tienen mas de un 15% de mujeres
como parte de sus equipos ejecutivos, tienen hasta un 50%
mas de rentabilidad, que aquellas que tienen menos de un
10% de mujeres en cargos de liderazgo.”

Las empresas deben promover el liderazgo de las mujeres
en sus estructuras para potenciar su talento y para cosechar
mejores resultados. De acuerdo con informacion de
Deloitte’, los equipos que tienen un liderazgo inclusivo
reportan ser 17% mas propensos a lograr mejor desempeiio,
20% consideran que toman mejores decisiones y 29% que
trabajan de forma mas colaborativa. Adicionalmente, el
analisis muestra que al incrementar en un 10% la
percepcion de mayor inclusion en los equipos se reduce el
costo de ausentismo.

73 OCDE (2020). Policies and Practices to Promote Women in Leadership Roles in the Private Sector. Disponible en: https://valored.it/wp-
content/uploads/2021/02/OECD-G20-EMPOWER-Women-Leadership.pdf

7 Deloitte (2018). The Diversity and Inclusion Revolution. https:/www2.deloitte.com/content/dam/insights/us/articles/4209_Diversity-and-
inclusion-revolution/DI_Diversity-and-inclusion-revolution.pdf
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Definiciones y términos clave

Con el fin de promover un mejor entendimiento de esta herramienta, se presentan algunos términos clave
relacionados con liderazgo inclusivo, género y diversidad, con el objetivo de que exista un lenguaje comin
respecto a los conceptos que se abordaran en las secciones siguientes.

Liderazgo inclusivo’: estilo de liderazgo que asegura que todas las personas que integran un
equipo sientan que son tratadas con respeto y de forma justa, son valoradas y tienen un alto sentido
de pertenencia, tienen confianza y se sienten inspiradas.

Balance de género: se refiere a la distribucion igualitaria de las oportunidades y recursos para la
vida entre mujeres y hombres, asi como la misma representacion de mujeres y hombres’® (en el
ambito publico y privado).

Paridad de género: es otro término para la igualdad de representacién de mujeres y hombres en un
ambito determinado. Por ejemplo, paridad de género en el liderazgo institucional o en la educacion
superior. Trabajar para lograr la paridad de género (igual representacion) es un componente clave
para lograr la igualdad sustantiva y, junto con la incorporacién de la perspectiva de género,
conforman estrategias gemelas.

Igualdad de género: igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de mujeres y
hombres y de nifias y niflos. La igualdad no significa que mujeres y hombres son iguales, sino que
los derechos, responsabilidades y oportunidades de unas y otros no dependeran de haber nacido con
determinado sexo.

Diversidad: proporcion de personas que son diferentes unas de otras (en términos de sexo, raza,
nacionalidad, estado civil o conyugal, orientaciéon sexual, identidad de género, discapacidad,
condicion de migracion religion, edad, nivel socioecondmico, entre otros). Para que una
organizacion y su liderazgo sean consideradas diversas, su composicion debe ser representativa de
la comunidad donde opera.

Interseccionalidad”’: es una herramienta para el analisis, el trabajo de abogacia y la elaboracion de
politicas, que aborda multiples discriminaciones y nos ayuda a entender la manera en que conjuntos
diferentes de identidades influyen sobre el acceso que se pueda tener a derechos y oportunidades.
Comienza con la premisa de que la gente vive identidades multiples, formadas por varias capas, que
se derivan de las relaciones sociales, la historia y la operacion de las estructuras del poder.

Discriminacién multiple’®: concepto utilizado para describir la complejidad de la discriminacién
que implica mas de un motivo. También se conoce como discriminacion interseccional, aditiva,

7> Deloitte (2018). The Diversity and Inclusion Revolution. https://www?2.deloitte.com/content/dam/insights/us/articles/4209 Diversity-and-
inclusion-revolution/DI_Diversity-and-inclusion-revolution.pdf

® OECD (2017). Gender Balance Guide. Disponible en: https://www.oecd.org/gov/gender-balance-guide-uae-2017.pdf

TAWID (2004) Interseccionalidad: una herramienta para la justicia de género y la justicia econémica. Disponible en:
https://www.awid.org/sites/default/files/atoms/files/nterseccionalidad una_herramienta_para la_justicia_de genero y la justicia_economica.pdf
8 TLO (2011). Multiple Discrimination in the World of Work. Disponible en: http://ilo.ch/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---

declaration/documents/publication/wems 170015.pdf
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acumulativa, compuesta, compleja o desigualdades multidimensionales. Aunque la terminologia
puede parecer confusa, tiende a describir dos situaciones: 1) la situacion en la que una persona se
enfrenta a mas de un motivo de discriminacion (por ejemplo, discriminacion por razéon de sexo y
discapacidad, o por razon de edad y orientacion sexual). En tales circunstancias, todas las mujeres
y todas las personas con discapacidades (tanto hombres como mujeres) tienen posibilidad de ser
objeto de discriminacion; 2) la situacion en la que la discriminacion afecta solo a quienes pertenecen
a mas de un grupo (es decir, solo mujeres con discapacidad y no hombres con discapacidad).

Beneficios de la herramienta

Al aplicar esta herramienta, las personas que forman parte de la empresa podran:

e Analizar y comprender la composicion de la fuerza laboral, desagregada por sexo y otros factores
de discriminacion, como edad, pertenencia a grupos étnicos, situacion de discapacidad, orientacion
sexual o identidad de género.

e Comprender qué tanto la cultura organizacional promueve la igualdad de género y la diversidad.

e Definir planes de accion para potenciar el liderazgo de personas que han estado subrepresentadas
en posiciones gerenciales y directivas.

e Propiciar la generacion de una cultura inclusiva y que promueva la igualdad de género.

Pasos para la implementacion

Para una aplicacion exitosa de la herramienta, se recomienda que la empresa reflexione acerca de la
problematica general de la desigualdad en el ambito laboral, tomando conciencia acerca de las brechas de
género en el mundo corporativo, enfatizando la situaciéon en América Latina a partir de datos como los
presentados al inicio. Asimismo, es importante que comprenda los efectos que las brechas de género en el
liderazgo tienen en el desempeno de las empresas, asi como el potencial que una mayor igualdad de género
y diversidad tiene en los resultados —financieros y de otro tipo—, y que puede ser aprovechado al implementar
acciones como las que aqui se proponen.

1. Visualizacion y analisis de la composicion de la fuerza laboral

“Las empresas deben partir por el uso de people analytics™, la data y decisiones informadas, deben
conocer como estd formada su fuerza laboral en cuanto a género, generaciones, discapacidad,
representacion de la comunidad LGTBIQ+ partiendo de la realidad y no de suposiciones”. %

Gabriela Bustamante, lider de Proposito e Inclusion de PWC.

El primer paso para conocer qué tan diversa es la empresa en todos los niveles (posiciones de entrada,
mandos medios, equipo ejecutivo y consejo directivo), consiste en hacer un censo basico sobre la
composicion de la fuerza laboral dentro de ella. Para esto, se sugiere como herramienta la tabla 1, misma
que se completa colocando las cantidades que corresponden a cada columna, de acuerdo con el numero de
personas empleadas y sus caracteristicas.

7 People analytics es usar el analisis de datos para la gestion de recursos humanos.
% Forbes (2021). Solo 2% de las empresas de Norteamérica apuesta por liderazgo inclusivo. Disponible en: https://www.forbes.com.mx/women-
empresas-norteamerica-liderazgo-inclusivo/
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Tabla 1: Composicion de la fuerza laboral
Personas de la Personas de un Personas con
Hombres Mujeres comunidad
(H) ) LGBT+

H M H | H M

grupo étnicoP discapacidad®

Completar matriz Total

Integrantes de la junta
directiva.

Empleadas/os

Empleadas/os en puestos de
liderazgo (CEO, COO,
direcciones).

Empleadas/os en mandos
medios (gerencias, jefaturas).

Empleadas/os en puestos de
entrada.

* Personas de la comunidad lésbico, gay, bisexual, transexual, transgénero, travesti y otras (LGBT+), de acuerdo con su orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género.

b Personas pertenecientes a un grupo étnico en el lugar donde opera la empresa, por ejemplo, poblacion indigena, afrodescendiente, entre otros.
¢Personas con discapacidad fisica o intelectual.

Una vez completada la informacion de la tabla, esta servird como insumo para el segundo paso, mismo que
consiste en calcular los porcentajes que corresponden a cada sexo o condicidon de discriminacion, por cada
nivel jerarquico, con respecto al total de personas que laboran en la empresa y al total de personas por nivel
dentro de la estructura. Este analisis porcentual servira para medir qué tan balanceada es la composicion de
la empresa en cuanto mujeres y hombres, junto con su nivel de inclusién con respecto a personas que viven
alguna situacion de discriminacion. Adicionalmente, el analisis interseccional, permitira identificar si hay
personas o grupos que estén sufriendo una discriminacion multiple.

Adicionalmente, si la empresa desea conocer mas detalles sobre la composicion desagregada, se puede
incluir un analisis por areas (recursos humanos, tecnologia, operaciones, marketing), por tipo de contrato
(término fijo, indefinido), jornada laboral (tiempo completo, tiempo parcial), por generaciones (millennials,
centennials, genX, baby boomers), entre otros, que permitiran contar con informacién que conduzca a tomar
decisiones y acciones basadas en datos para ir cerrando brechas.

v’ Para esta tarea puede ser de gran utilidad la herramienta 5. Andlisis de brechas de género en la
gestion de talento, que aparece también en el lente 2.

2. Analisis de la promocion de la igualdad de género y la diversidad en la cultura organizacional

Después de haber identificado la composicion de las personas que colaboran dentro de la estructura laboral,
es necesario comprender qué tanto permea la inclusion y diversidad en la cultura de la empresa y en la toma
de decisiones. El impulso a la diversidad no es solo una cuestion de nlimero o porcentaje, y no se trabaja
solo desde el reclutamiento, sino que también se trata de promociones, liderazgos, acceso a oportunidades
dentro de la empresa y cultura organizacional. En este aspecto es muy importante identificar sesgos o
estereotipos que estan obstruyendo el avance de las mujeres.
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Para promover una cultura organizacional que impulse la igualdad de género y la diversidad, es importante
que la practica de la inclusion se realice de forma transversal en todos los niveles de la empresa. Para lograr
una verdadera transformacion y un compromiso con la igualdad, este debe partir desde la junta directiva y
el equipo ejecutivo (CEO y direccion general). El compromiso con la igualdad de género debe ser
manifiesto, compartido y comunicado a toda la organizacion.
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Un ejemplo de compromiso manifiesto que han adoptado miles de empresas alrededor del mundo es la

suscripcion de los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (Women Empowerment Principles,
WEPs por sus siglas en inglés), un conjunto de principios que ofrecen orientacion a las empresas sobre
como promover la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en el lugar de trabajo, el
mercado y la comunidad desarrollado por ONU Mujeres y el Pacto Mundial de las Naciones Unidas.
Ademas de la carta compromiso, los WEPs presentan un autodiagndstico y una guia para que las empresas
puedan avanzar hacia la igualdad de género en cuatro dimensiones: liderazgo, lugar de trabajo, mercados
y comunidad. Mas informacion en: https://www.weps.org/

Para conocer el nivel de compromiso que la empresa tiene con la igualdad de género y la diversidad, se
sugiere usar la siguiente matriz, respondiendo las preguntas guia para la alta direccion, los consejos de
administracion y las empresas que quieren tener una mayor diversidad e igualdad de género en sus
estrategias. Al completarla, sera posible identificar las oportunidades de mejora y establecer planes de
accion acordes a su propia realidad.

Matriz de diagnostico del compromiso con la igualdad de género y la diversidad
Sila I“e;II; L,lf St es Si la respuesta es “Si”
Se asignan
responsables para
lograr cambios

significativos

Pregunta Si/No o Se comunica a Se mide el
Definir plan de

mejora

los grupos de  avance de las
interés metas

(La empresa define objetivos
ambiciosos para lograr un balance
de género y mayor diversidad en
todos los niveles jerarquicos?

(La junta directiva y el equipo
directivo de la empresa son lo
suficientemente diversos?

(Se invita a las mujeres a
participar en proyectos
estratégicos para el negocio?

(La empresa cuenta con procesos
y politicas para evitar sesgos en
los procesos de reclutamiento,
promocion, evaluacion de
desempefio y asignacion de
oportunidades?

(Las personas que lideran la
organizacion y sus diferentes
areas contratan a personas

diversas y diferentes a ellas?

(Existe igualdad salarial entre
mujeres y hombres que realizan el
mismo trabajo?

(La empresa cuenta con
programas de liderazgo, mentoria
y sponsorship®! para mujeres y

81 En los programas de sponsorship, personas en posiciones de liderazgo con un alto nivel de influencia en la empresa, en el mercado o la
industria, impulsan a personas con alto potencial en posiciones de entrada o mandos medios, para potenciarlas en sus planes de crecimiento.
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Matriz de diagnostico del compromiso con la igualdad de género y la diversidad

Pregunta

otros grupos en situacion de
discriminacion?

Sila r‘:csptqlf:sta - Si la respuesta es “Si”
No™:
Se asignan
responsables para
lograr cambios

Si/No Definir plan de Se comunica a Se mide el

: los grupos de  avance de las
mejora

interés metas T e -
significativos

(Se ofrece capacitacion sobre
igualdad de género y
discriminacion?

(La empresa promueve licencias
parentales para todas las
personas?

(Se han implementado medidas
de corresponsabilidad vida
laboral-vida personal?

(Existe un protocolo para la
prevencion y atencion de la
violencia laboral, incluyendo el
acoso y hostigamiento sexual?

(La medicion del clima laboral
considera el enfoque de género?

3. Elaboracion del plan de accién

No basta con tener una composicion heterogénea y diversa en todos los niveles de la jerarquia
organizacional, sino que también es preciso comprender las dindmicas de toma de decisiones, crecimiento

y participacion, invitando a la introduccioén de diversos puntos de vista en los procesos y decisiones de la

empresa. Para crear una cultura que promueva la inclusion y la diversidad, Korn Ferry®? identifica cuatro

elementos primordiales:

i.  Liderazgo inclusivo: reclutar y desarrollar personas lideres inclusivas en todos los niveles de la
organizacion. Quienes lideran deben tener vision, tomar responsabilidad y ser un ejemplo para el

resto del equipo.

ii.  Inclusiéon estructural: construir estructuras igualitarias y transparentes, disefiando procesos y
practicas de manera inclusiva.

iii.  Comportamientos inclusivos: apoyar el desarrollo de una mentalidad inclusiva, asi como
habilidades y herramientas que potencien los rasgos propios de este estilo de liderazgo.

iv.  Acciones para la inclusion: implementar planes y herramientas que contribuyan a una adecuada
gestion de cambio, manteniendo el compromiso de todas las personas en la adopcion de una cultura
organizacional de igualdad y no discriminacion.

Korn Ferry desarrolld un test de autoconocimiento para que cualquier persona dentro de la empresa,
independientemente de su nivel jerarquico, pueda determinar qué tan inclusivo es su estilo de liderazgo:
https://www .kornferry.com/challenges/leadership/inclusive-leader/inclusive-leader-quiz

82 Korn Ferry (2021). Moving from talk to action, 4 steps to building an inclusive organization for all. Disponible en:
https://focus.kornferry.com/leadership-and-talent/from-talk-to-action-four-steps-to-an-inclusive-organisation-for-all/
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A partir de los instrumentos de diagndstico que se presentan en los pasos 1 y 2 de esta guia, las empresas

tendran insumos para construir su plan de accion. Para ello se recomiendan los siguientes pasos:

1.

Realizar un proceso participativo con representantes de las areas que componen la empresa, para
generar una lluvia de ideas de proyectos que la empresa podria impulsar para asegurar la igualdad
de género y mayor diversidad, en todos sus niveles. Es fundamental asegurar la participacion activa
de toda la diversidad del personal en este ejercicio, a fin de garantizar un proceso de ideacion
inclusivo.

Priorizar las acciones identificadas, de acuerdo con la factibilidad de implementacion en el corto,
mediano y largo plazo.

Definir objetivos y metas medibles, con datos desagregados por sexo.

Designar a las personas responsables de llevar a cabo los planes priorizados y, si es necesario y
factible, asignar un presupuesto.

Comunicar al interior de la organizacion los resultados del proceso y respaldar los acuerdos con un
compromiso manifiesto por parte del equipo ejecutivo.

Dar seguimiento periddico al avance de los objetivos y las metas, y notificarlo oportunamente.

Para comunicar el compromiso de la empresa, la herramienta 5. Manifiesto por la igualdad entre
mujeres y hombres del lente 1 ofrece un modelo de pronunciamiento para ser firmado y difundido
por la alta direccion.

El plan de accion debe contener medidas que aborden temas clave para impulsar la igualdad de género y la

diversidad en la cultura organizacional: gestion del personal con igualdad de oportunidades, liderazgo,

capacitacion, corresponsabilidad vida laboral-vida personal, prevencion y atencion de la violencia laboral,

incluyendo el acoso y hostigamiento sexual, asi como medicion del clima laboral con enfoque de género.

Estos son algunos ejemplos de medidas o acciones afirmativas que abordan diversos aspectos y contribuyen

al cierre de las brechas que pudiera existir al interior de la organizacion:

a) Reclutamiento y seleccion con igualdad de oportunidades. Algunas acciones para reducir sesgos

en la contratacion e incentivar que haya mayor participacion de mujeres y personas diversas son:

e Disenar procesos estandarizados y documentados para el reclutamiento, la seleccion, la
induccion, la capacitacion, las compensaciones, la evaluacion y la promocion del personal,
que aseguren igualdad de oportunidades y de trato para quienes participen.

e Elaborar perfiles de puesto y ofertas de trabajo con lenguaje no sexista e incluyente, con la
prohibicion explicita de solicitudes de certificados de no embarazo y VIH.

e Usar curriculum ciego en el reclutamiento y seleccion: el primer filtro de entrada a la
empresa es la incorporacion de un proceso de CVs que no contenga nombre, sexo, estado
civil o conyugal de la o el candidato, para evaluar exclusivamente si la persona cubre con
los requerimientos para el puesto. En el proceso de entrevistas, establecer que no debe
preguntarse por estado civil o conyugal, ni por salarios previos o salario que se busca.

e Garantizar que en todas las ternas de los procesos de reclutamiento haya por lo menos una
mujer.
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b) Metas de balance de gémero. Establecer metas de promocion de mujeres en las diferentes
posiciones de la compafia, con criterios igualitarios, tomando en cuenta las necesidades
diferenciadas de las mujeres y personas en situacion de discriminacion, es un excelente camino
hacia la paridad de género. Un objetivo comun adoptado por muchas empresas consiste en alcanzar
al menos un 30% de participacién de mujeres en juntas directivas y cargos ejecutivos (C-suite).
Existe una iniciativa global llamada el Club 30% (https://30percentclub.org/) que tiene como
proposito lograr al menos el 30% de representacion en todas las juntas directivas y niveles ejecutivos
globalmente. Por otra parte, el B-Team (https://bteam.org/) —grupo de lideres empresariales que
buscan redefinir la cultura de rendicion de cuentas para crear condiciones sostenibles para las
compaiiias, la sociedad y el medio ambiente, creando nuevas normas de gobierno corporativo—, ha
definido como meta de balance de género lograr al menos un 40% de representacion de mujeres en
juntas directivas y equipos gerenciales y directivos.

c¢) Programas de mentoria y liderazgo. Es una estrategia frecuente entre las empresas que desean
fomentar una mayor presencia de mujeres en los puestos de toma de decisiones, ya que puede
aprovecharse el conocimiento existente dentro de la organizaciéon. Buenas practicas como las de
NetSuite y PayPal® sirven como inspiracién, en ambos casos las mentorias juegan un papel
especifico: las mujeres en posiciones de liderazgo se convierten en casos de éxito dentro de la misma
compania. Con un enfoque personalizado, la meta es dar a las participantes el apoyo que necesitan
para poder alcanzar su propia version del éxito.

d) Programas educativos en perspectiva de género y reduccion de sesgos. La falta de mujeres en
posiciones de liderazgo y areas clave para el negocio ha sido atribuida muchas veces a los intereses
de carrera que tienen las mujeres. Sin embargo, parte de estas diferencias se explica por normas
sociales y estereotipos de género que las perpetuan. Es bastante comtin que, debido a la carga
familiar que socialmente se asigna a las mujeres, se les ofrezca asignaciones o proyectos de soporte
0 poco estratégicos. Existe un prejuicio acerca de que no logrardn balancear ambas
responsabilidades, sin embargo, estas premisas no reconocen la insuficiencia en la oferta de
servicios de cuidado, ni la falta de respeto a los horarios de trabajo establecidos, y fomentan una
creencia generalizada sobre el rol de las mujeres como encargadas unicas de las labores de cuidado.
Las empresas también son corresponsables de una adecuada conciliacion entre la vida laboral y
personal. Para romper con estos estereotipos, es necesario que las empresas brinden capacitacion y
espacios de reflexion para que todas las personas sepan como incluir la perspectiva de género en
sus decisiones, identifiquen sesgos inconscientes y aprendan a ver todo el potencial de la diversidad
para sus negocios, y que esta formacion suceda dentro de la jornada de trabajo.

e) Corresponsabilidad vida laboral-vida personal. Existen diversas medidas que favorecen el
derecho de mujeres y hombres al trabajo remunerado sin tener que renunciar a su vida personal,
tales como: horarios flexibles o escalonados, teletrabajo, licencias de maternidad, paternidad y
parentales, licencias y permisos con o sin goce de sueldo, salas de lactancia y apoyos para cuidado
de dependientes. En todos los casos es sustancial reconocer la distribucion desigual del trabajo
doméstico y de cuidados que enfrentan las mujeres, y que limita sus oportunidades de desarrollarse

“Fast Company (2016). These Companies Run Mentorship Programs That Actually Work https://www.fastcompany.com/3064292/these-
companies-run-mentorship-programs-that-actually-work
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dentro de las organizaciones y de acceder a puestos de toma de decisiones, ademas de tomar en
cuenta los diferentes tipos de hogares y familias que existen en la sociedad. Es necesario distinguir
que el cuidado no se brinda solamente a infantes o parejas, sino también a personas adultas mayores,
enfermas o con discapacidad, que pueden o no tener una relacion consanguinea con el personal.
Para que sean exitosas y tengan un impacto positivo, las medidas de corresponsabilidad deben estar
documentadas y estandarizadas, ponerse a disposicion de todo el personal y fomentar que los
hombres y el personal directivo hagan uso de ellas.

Prevencién y atencién de la violencia laboral. Las empresas deben contar con mecanismos de
prevenciéon y atencion de la violencia laboral, incluyendo el hostigamiento y acoso sexual. Es
recomendable actuar para prevenir, promoviendo una cultura laboral de cero tolerancia a la
violencia, generando un ambiente de reflexion sobre sus causas y manifestaciones, y eliminando las
dificultades para denunciarla. Un protocolo de prevencién y atencion de violencia laboral, acoso y
hostigamiento sexual puede incluir el marco normativo que lo respalda, contener definiciones y
conceptos basicos, establecer la prohibicion explicita de determinadas conductas, incluir estrategias
de difusion y prevencion, instituir procedimientos de queja formales, y disponer medidas de
proteccion para las presuntas victimas, soluciones para la victima y sanciones para la persona
agresora.

Medicion del clima laboral con enfoque de género. El analisis de la satisfaccion del personal y
su percepcion sobre la cultura organizacional que suele hacerse dentro de las empresas debe
efectuarse con enfoque de género para que se convierta en un mecanismo que propicie la igualdad
de oportunidades. Esto permite contar con informacion de primera mano, detectar brechas de género
y situaciones de discriminaciéon y violencia laboral, prevenir conductas negativas y sus
consecuencias (disminucion en la productividad, ausentismo, rotacion de personal y pérdida de
talentos) y ejecutar medidas disefiadas especificamente para atender las problematicas.

Comunicacion. Publicacion anual y transparente de cifras de mujeres en cada nivel y en las
promociones. Algunos indicadores que pueden contemplarse en el reporte incluyen: porcentaje de
mujeres, hombres y personas en condiciones de discriminacion en puestos directivos o de liderazgo,
porcentaje de rotacion laboral por sexo, nimero de solicitudes de permiso parental®, porcentaje de
contrataciones por sexo, porcentaje de promocién de talento interno por sexo y condiciones de
discriminacion. Asimismo, incluir en la difusion los resultados de la implementacion de las acciones
a favor de la igualdad de género.

La herramienta 4. Plan de accidn para la igualdad entre mujeres y hombres del lente 1 ofrece
una propuesta para incorporar el enfoque de género en la compaiiia de manera transversal, pues
considera, ademas de la cultura organizacional, acciones relativas a la gobernanza, los productos y
servicios de la empresa y su cadena de valor.

Las empresas son elementos clave dentro del sistema social y econdmico en que operan, sin duda
constituyen un motor de impulso socioeconémico, a través de la generacion de empleo y la creacion de

% El permiso parental corresponde al derecho individual de las y los trabajadores, hombres o mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de
nacimiento o adopcién de una hija o hijo. Diccionario Juridico y Social (2021). Disponible en https://diccionario.leyderecho.org/permiso-parental/
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valor. Sin embargo, para lograr que su potencial transformador se multiplique, deben aprovechar el 100%
del talento, generando espacios de trabajo que promuevan la igualdad de oportunidades para todas las
personas a lo largo de la estructura organizacional. En este proceso, el liderazgo de las mujeres y su
crecimiento ciertamente representa una oportunidad enorme para que las empresas sean catalizadoras de la
igualdad de género.

Recursos

A continuacién, se ofrece un listado de recursos para apoyar el disefio medidas que pueden ser incluidas
en el plan de accion, organizado de acuerdo con temas clave para impulsar la igualdad de género y la
diversidad en la cultura organizacional.

Liderazgo
Mentoring in the Workplace, guia basada en experiencias internacionales para que las empresas

desarrollen programas de mentoria:
https://www.weps.org/resource/mentoring-workplace

Programas educativos en perspectiva de género

Puntogénero: Formacion para la igualdad / Recursos educativos:
http://puntogenero.inmujeres.gob.mx/materiales.html

Corresponsabilidad vida laboral y 1a vida personal

Attracting and Retaining Talent through Inclusive Family-Friendly Policies:
https://www.weps.org/resource/attracting-and-retaining-talent-through-inclusive-family-friendly-
policies

Conciliacion familiar, personal y laboral durante el COVID-19:
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/ WCMS 764687/lang--es/index.htm

Herramientas de apoyo de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion / 12. Realizar acciones para la corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal
con igualdad de oportunidades:
https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/herramientas-de-apoyo-12-norma-mexicana-nmx-r-025-

scfi-2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion

Trabajar sin dejar de vivir: Mejores practicas de integracion vida-trabajo en México:
https://imco.org.mx/practicas-vida-y-trabajo/ (reporte)
https://imco.org.mx/wp-content/uploads/2019/11/2019 21 _10_Trabajarsindejardevivir_Toolkit.pdf
(documento completo)

Violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual
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Tackling Sexual Harassment in the World of Work:
https://www.weps.org/resource/tackling-sexual-harassment-world-work

Gender-Based Violence and Harassment at Work Policy Template:
https://www.weps.org/resource/gender-based-violence-and-harassment-work-policy-template

Protocolo Modelo de Prevencion y Actuacion en Casos de Discriminacion, Acoso y Hostigamiento
Sexual y Laboral en Organizaciones de la Sociedad Civil:
https://fundar.org.mx/protocolo-modelo-de-prevencion-y-actuacion-en-casos-de-discriminacion-acoso-
y-hostigamiento-sexual-y-laboral-en-organizaciones-de-la-sociedad-civil/

Medicion del clima laboral con enfoque de género

Herramientas de apoyo de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion / 5. Medir el clima laboral y no discriminacion en el centro de trabajo:
https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/herramientas-de-apoyo-5-norma-mexicana-nmx-r-025-scfi-

2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion
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Herramienta 2. Politica de induccion del personal

Durante la induccion, el personal de nuevo ingreso se familiarizara con la cultura y los procesos de la
empresa, por lo que representa un momento clave para que conozca también el compromiso de la
organizacion con la igualdad entre mujeres y hombres, las medidas de corresponsabilidad entre la vida
laboral y la vida personal, los mecanismos de denuncia en caso de discriminacion o violencia laboral, asi
como todas aquellas practicas que contribuyan a que identifique que esta integrandose a una compafiia donde
la igualdad de género es parte esencial de la operacion.

Esta herramienta consiste en un modelo de politica de induccién para las empleadas y los empleados, que
las empresas pueden adaptar de acuerdo con sus necesidades.

Objetivo

Dar la bienvenida a las y los nuevos colaboradores de la organizacion y compartir la cultura organizacional
desde el primer dia para que puedan vivenciarla y transmitirla.

Nuestras/os colaboradores son responsables que el actuar sea un reflejo de nuestros principios, siempre
conscientes de nuestro compromiso con equidad, para garantizar un lugar de trabajo que favorezca la
igualdad de oportunidades para todo el personal:

e Creemos que la igualdad de género es un derecho humano fundamental y que las mujeres deben
participar por igual en todos los ambitos de la sociedad.

e Consideramos a las mujeres como agentes formidables para el cambio positivo y reconocemos su
potencial creativo para generar valor y prosperidad en sus familias, comunidades y economias.

e Nuestro imperativo es identificar y proporcionar soluciones de forma continua, basandonos en un
entendimiento profundo de las necesidades.

e Consideramos que nuestro capital humano es uno de nuestros recursos mas importantes. Nos
esforzamos por fomentar un ambiente de trabajo que tenga propdsitos para que el personal mas
motivado pueda sobresalir. Valoramos la colaboracion y la responsabilidad y recompensamos los
resultados.

e Creemos que nuestro ¢éxito depende en la diligencia colectiva de todo nuestro equipo, de nuestros
socios y de las mujeres a quienes servimos.

e Confiamos en las alianzas con socios estratégicos para aprovechar los recursos complementarios y
trabajamos en colaboracion para expandir nuestra presencia € impacto.

e Somos una empresa social impulsada por una mision que aprovecha el poder de la innovacion para
que las ideas trasformadoras y sostenibles tengan un mayor alcance.
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Objetivos especificos

e Identificar a las y los colaboradores con la organizaciéon para que conozcan y se integren con su
equipo de trabajo.

e Garantizar apoyo al personal de nuevo ingreso para que comprenda y trasmita la vision, mision y
mandato de la organizacion.

e Brindar informacién especifica del cargo y acompaiiar el proceso de aprendizaje en su nuevo rol,
dando herramientas para facilitar el proceso de Induccién para todo el personal por igual.

e Fijar expectativas de desempeiio y resultados esperados.

e Generar sentido de pertenencia y compromiso con la organizaciéon compartiendo el cddigo de ética
que incluye el manifiesto de igualdad en todos los niveles.

e Difundir el compromiso de la organizacion con la igualdad entre mujeres y hombres para generar
un ambiente laboral donde el personal pueda desarrollarse de manera integral en un entorno libre
de discriminacion y violencia en todos los ambitos.

Alcance

El presente documento aplica para las y los nuevos colaboradores y a todo el personal que tenga un cambio
de rol dentro de la organizacion.

Indicaciones generales

e El desarrollo del programa de induccion estard a cargo del area de recursos humanos, como parte
de sus procesos, no obstante las personas lideres y guias de las areas juegan un papel muy importante
en el periodo de aprendizaje y adaptacion del nuevo personal.

e Quienes ingresan deberan recibir la induccion hasta los 7 dias habiles posteriores como maximo a
la fecha de su contratacion. En el caso de grupos pequefios, recursos humanos podra disponer de
una fecha adecuada dentro del primer mes para generar un grupo mayor de tres personas e iniciar
el proceso de induccion.

e (Cada etapa del proceso de induccion estara compuesta de actividades que tienen por finalidad poner
en practica las etapas contenidas en el proceso de inducciéon y generar conciencia sobre la
importancia de un lugar de trabajo libre de discriminacion, acoso y hostigamiento sexual o laboral
en todos los niveles.

e Quienes ingresen en calidad de suplencia estaran eximidas del programa si el periodo por el cual
son contratados es inferior a 3 meses continuos. De igual forma, la persona lider establecerd la guia
y orientacidon que se requiera.

e Con el proposito de evitar practicas que puedan afectar el normal desarrollo o los objetivos de este
proceso, se recomienda tener en cuenta lo siguiente:

- Se debe proveer al personal la informacion relevante para la funcion y su conocimiento de
la organizacion, para garantizar un lugar de trabajo donde se favorezca el bienestar y las
practicas libres de discriminacioén acoso y hostigamiento sexual tanto sexual como laboral.

- Se recomienda entregar por escrito las instrucciones principales para la funcion.
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Toda comunicacion e informacion provista durante el proceso de induccion debera promover mensajes con
lenguaje incluyente y no sexista, sin estereotipos de género ni discriminacion, reconocer el trabajo de las
mujeres y fomentar una imagen positiva de su contribucion a la sociedad.

Contenido

En el proceso de induccion se brindara la siguiente informacion:

e Historia, vision, mision y mandato de la organizacion.

e Informacion pertinente al area de negocio a la que se pertenecera.

e Informacion de las areas de soporte.

e Presentacion del codigo de ética, que incluye informacion respecto al manifiesto de igualdad de
género de la empresa.

e C(Capacitacion acerca de las diferentes iniciativas relacionadas con la igualdad entre mujeres y
hombres en la compaiiia.

e Informacion sobre medidas que promuevan la igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo
profesional: capacitacion, corresponsabilidad, igualdad salarial, programas de liderazgo para
mujeres.

e Guia de comunicacion inclusiva.

e Protocolos para prevenir y reportar la violencia laboral, incluyendo el acoso y hostigamiento sexual.

e Informacion sobre certificaciones o sellos sobre igualdad entre mujeres y hombres, si se cuenta con
ellas.

Un programa de induccion que considere el enfoque de género, ademas de estos elementos, debe incluir
capacitacion basica acerca de la igualdad de género en el area de competencia de la compaiia. Puede
ofrecerse un curso desarrollado especificamente por la organizacion o atenderse mediante cursos en linea
cuyos contenidos satisfagan las necesidades de conocimientos del sector.

Responsabilidades

En esta seccion se definen los cargos y areas responsables de llevar adelante cada instancia del proceso de
induccion.

Lideres de area funcional

e Asegurar el cumplimiento del plan de induccion.

e Definir el plan de induccion especifico para las y los nuevos colaboradores ingresantes a sus
respectivas areas.

e Darle la bienvenida oficialmente al equipo, apoyandose de las diversas herramientas que le
compartira recursos humanos.

e Completar juntos/as el instructivo, utilizando el kit de bienvenida.

e Prepararse para el proceso de induccion.

e Designacion de una persona del area que lleve a cabo el programa de induccién especifico (guia).

e Seguimiento del cumplimiento del plan de induccion especifico y cursos regulatorios.

e Retroalimentacion y plan de trabajo para cubrir brechas de induccion especifica.
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Area de recursos humanos local

e Realizar la induccidn institucional presencial o digital, segtin sea el caso.

e Asegurar que las y los lideres se preparen y cuenten con las herramientas necesarias para el nuevo
ingreso.

e Coordinar visitas a la sucursal designada para conocer el negocio.

e  Monitorear el cumplimiento de los planes de induccidn especificos y tomar las acciones necesarias
para que se lleven a cabo.

e Recopilacion de retroalimentacion del programa por parte de las nuevas personas colaboradoras
mediante la encuesta de satisfaccion de induccion.

e Reportar indicadores de satisfaccion y cumplimiento del proceso de induccion.

Gerencia global de atraccion y desarrollo

e Definicion de la estrategia global de induccion.

e Velar por el seguimiento a la actualizacion de los recursos para el programa de Induccion.

e Dar seguimiento al cumplimiento del plan de induccion presencial, digital y especifico a nivel
global.

e Darseguimiento y formar a los equipos de Recursos Humanos locales para la mejor implementacion
del programa en cada uno de los paises.

e Reportar indicadores de satisfaccion y cumplimiento del proceso de induccion.

Direccion de recursos humanos global
e Dar retroalimentacion a la estrategia de induccion.

Colaboradoras y colaboradores de nuevo ingreso
e Participar activamente del proceso de induccién y cumplir con los cursos regulatorios.

Evaluacion del programa de induccion

El proceso de induccion es la clave para brindar a las y los nuevos colaboradores una experiencia
memorable en el proceso de introduccion a la organizacion. Por ello se mide la satisfaccion con un
cuestionario, disponible en:
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=GmReyEjx YkulvNecsQzrV-
oDkWCe3e0dFtvEosCrvS55UQ1kSMVRWRVFFOTkxSzIOWIhOVVpTSINNUC4u

Recursos

En esta liga puede consultarse un ejemplo de todos los materiales utilizados en el proceso de induccion
de una empresa: https:/bit.ly/3sZRyCD
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Herramienta 3. Politica de compensaciones y beneficios

Una politica de compensaciones y beneficios con enfoque de género debe garantizar la igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en cualquier tipo de compensacion, asi como incluir
acciones para eliminar la desigualdad salarial en caso de que llegue a identificarse mediante el uso de
indicadores. Las empresas deben garantizar que tanto los salarios otras prestaciones (comisiones, bonos,
seguros de vida, seguros de salud o becas, por mencionar algunas posibilidades) se otorguen sin
discriminacion entre mujeres y hombres.

Contar con una politica clara, documentada y basada en descripciones de puestos contribuye a evitar
posibles sesgos de género en la asignacion de salarios. Esta herramienta consiste en un modelo de politica
de compensaciones y beneficios, que las empresas pueden adaptar de acuerdo con sus necesidades.

Objetivo

Establecer las bases sobre las que se sustenta la gestion estratégica de compensaciones y beneficios de la
compafiia, dando cumplimiento a la normativa local en cada pais, con la finalidad de garantizar que las y
los colaboradores reciban una remuneracion cuyo valor comparativo interno sea adecuado a las
responsabilidades del puesto y, a nivel competitividad externa, esté alineada con la mediana del mercado
para ese puesto, garantizando la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

Alcance
Aplicable para todo el personal activo en todas las entidades legales de la compaiiia.
Marco conceptual

El analisis de la estrategia remunerativa depende de los siguientes factores principales:

e Descripcion de puestos: consiste en definir la misidn, principales responsabilidades, nivel de
autonomia y principales conocimientos, experiencias y habilidades requeridas en la posicion.

e Evaluacion de puesto: permite determinar el nivel de la posicion en la organizacion mediante una
metodologia evaluativa.

e Nivelacion con mercado: determina el marco de competitividad externa, a través de la participacion
y andlisis de valores de encuestas de mercado desarrollados por consultoras prestigiosas de
compensaciones.

e Analisis y métricas: permite analizar e identificar brechas salariales en una misma categoria salarial,
analizando salarios segun niveles, experiencia y desempeio. Asimismo, se revisa distribucion por
sexo en cada pais y nivel organizativo.

Los procesos comprendidos en la gestion estratégica de compensaciones deben ser de caracter objetivo y
estar sujetos a una metodologia con altos estdndares de calidad, que no contemple en sesgos en el analisis
por sexo, edad, estado civil o conyugal, origen étnico, discapacidad, orientacion sexual, identidad de género
o cualquier otra posible variable de discriminacion.
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Para ello, los indicadores son revisados trimestralmente y asi garantizar la igualdad:

e Analisis de brecha salarial: en una misma categoria salarial, salario promedio de mujeres/salario
promedio de los hombres*100, siendo el objetivo que resulte menor al 20% con tendencia a 0.
Relacion por sexo de la compaiiia.

Proporcién por sexo de posiciones gerenciales.
Analisis de la distribucion seglin sexo y edad en cada pais.
Analisis de dicha dispersion segun nivel organizacional.

De encontrarse evidencias de que existe desigualdad salarial, la empresa debera tomar medidas para
corregirlo.

Marco legal

En caso de conflicto entre esta politica y la legislacion local, serd esta tltima la que prevalecera, previa
comunicacion a la direccion global de recursos humanos y a la persona responsable global de nomina.

Responsables

Area de compensaciones y beneficios:
e Garantizar que la presente politica se comunique, se cumpla y refleje la vision de la compaiiia, con
igualdad entre mujeres y hombres en las compensaciones y beneficios.

Lider local de recursos humanos
° Cumplir y hacer cumplir los lineamientos de la presente politica.

Periodo de aplicacion

La presente politica es para uso exclusivo de la compafia. Su aplicacion e interpretacion esta a cargo de la
direccion global de recursos humanos. Tiene un periodo de aplicacion desde la fecha establecida en su
divulgacion hasta sus modificaciones, mejoras o actualizaciones.

Confidencialidad y distribucion

Al ser un documento de propiedad intelectual de la institucion, las y los colaboradores deberan guardar la
confidencialidad correspondiente y utilizar este documento a nivel interno tinicamente.

Reglas

Revision salarial
a) Anualmente el area de compensaciones y beneficios realizara el analisis salarial de comparacion
con el mercado y se realizardn ajustes a las bandas salariales con el fin de mantener la
competitividad externa.
b) Elarearesponsable en conjunto con la direccion global de finanzas y recursos humanos, autorizaran
el proceso de revision y ajuste salarial, de acuerdo con el contexto de resultados de cada entidad.
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Los incrementos salariales generados por una revision excepcional que responda a necesidades de

la organizacion en determinado momento seran denominados incrementos off-cicle y deberan ser

aprobados por la direccion global de recursos humanos.

Las propuestas de incremento deberan estar alineadas a la matriz de incrementos maximos vigente

para el pais donde se encuentre cada entidad legal. La emision de dicha matriz sera responsabilidad

de la gerencia global de compensaciones, beneficios y némina y se validarad de manera anual.

Las entidades legales respetaran y aplicaran los incrementos por ley y acuerdos convencionales

aprobados de cada pais donde se tenga operaciones previa aprobacion de la direccion global de

recursos humanos.

La gerencia local de recursos humanos evaluara si los incrementos propuestos:

- Estan acorde con las politicas salariales locales vigentes.

- En revision conjunta con la gerencia local de finanzas y validacion de la direccion global de
finanzas, si el monto final esta dentro del rango previsto de incremento de gasto.

Los aumentos por promocién o ascenso tendrdn un tope maximo, definido en la matriz de

incrementos maximos vigente teniendo en cuenta la coyuntura de cada pais y los resultados

financieros de cada entidad.

En casos excepcionales de promocion o ascenso se podran realizar incrementos en dos o mas tramos

durante el afo hasta un tope determinado por la direccion global de recursos humanos.

Los incrementos salariales deberan estar reflejados en el presupuesto aprobado del afio en curso.

La gerencia global de compensaciones, beneficios y nomina valida el cumplimiento de las politicas

de compensacion salarial antes de procesar la informacion y retorna a la entidad legal si existe

alguna inconsistencia o incumplimiento.

Las excepciones a las reglas anteriormente descritas deberan ser autorizadas por la direccion global

de recursos humanos, la direccion global de finanzas y la gerencia general local.

Valoracion de puestos

a)

b)

g)

Todas las entidades constituidas legalmente, deberan tener una estructura de puestos que permita la
distribucion igualitaria de salarios.

De forma regular, la gerencia de compensaciones, beneficios y némina coordinara con la gerencia
local de recursos humanos de cada entidad las etapas del proceso de actualizacion de las
descripciones y valoracion de puestos.

Las descripciones de puesto seran responsabilidad del area local de recursos humanos de cada
entidad.

La gerencia local de recursos humanos deberd consolidar y validar con las jefaturas directas que la
informacion registrada en las descripciones de puesto sea actual.

El area de compensaciones y beneficios de la direccion global de recursos humanos realizara la
valoracion de puestos bajo la metodologia adoptada por la compaiiia.

Para evitar imprecisiones, no se realizara la valoracién a una posicion que no cuente con una
descripcion de puesto en el formato vigente aprobado por el area de compensaciones y beneficios.
En caso de que surja algiin cambio imprevisto e importante en las funciones y/o estructura de un
puesto, es responsabilidad de la persona lider del area comunicarlo a la gerencia local de recursos
humanos y a la direccidon global de recursos humanos para que se evaltie el impacto en la estructura
de puestos.
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h) Para el analisis y disefio de las estructuras o planes de compensaciones se tomara la informacion
salarial del mercado general, asi como del sector en los que opera la compaiiia.

i) La asignacion de un determinado percentil de comparacion para establecer la banda salarial de un
puesto se hara tomando en cuenta el alcance (global, regional o local), grado salarial y segmento
(front office o back office) al que pertenece.
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Herramienta 4. Politica de teletrabajo

Las empresas pueden hacer mucho para contribuir al bienestar y desarrollo integral de sus empleadas y
empleados con la implementacion de medidas de corresponsabilidad vida laboral-vida personal que tomen
en cuenta la diversidad de hogares y la trayectoria profesional de sus colaboradoras, sin castigarlas por el
tiempo dedicado a la licencia de maternidad y a los cuidados, o por no extender la jornada fuera de los
horarios establecidos por la organizacion. Con estas practicas se establece un piso minimo de
reconocimiento al trabajo doméstico y de cuidados, se favorece una reparticion igualitaria al interior de los
hogares y se contribuye a remover brechas de género para ingresar y permanecer en el mercado laboral 3
Adicionalmente, se promueve una mayor productividad, como resultado de la satisfaccion y el compromiso
del personal que experimenta los beneficios.

El teletrabajo es una opcion que puede tener ganancias para las empresas al mismo tiempo que para las
personas, Permite cierta flexibilidad para organizar las tareas de cuidado, lo cual contribuye a aumentar las
oportunidades de las mujeres de entrar al mercado laboral y fomentar el involucramiento de los hombres en
las actividades domésticas, y proporciona mayor accesibilidad, ayudando a derribar algunas de las barreras
que enfrentan las personas con discapacidad para acceder al empleo.®

La pandemia por COVID-19 impuso el trabajo a distancia como una necesidad, mas que como una medida
de corresponsabilidad. Aun asi, esto ha dejado aprendizajes para el futuro: una primera lecciéon es que el
teletrabajo es posible y valioso. Esta herramienta consiste en un modelo de politica que las empresas pueden
adaptar de acuerdo con sus necesidades. Para ello, un elemento fundamental que la compaiiia debe tomar
en cuenta al disefiar su propio ordenamiento es la interrelacién que existe entre el trabajo doméstico y el
trabajo para el mercado, ya que solamente asi podrd darse esta modalidad bajo el principio de
corresponsabilidad entre la vida laboral y la vida personal.

Objetivo general

Establecer una guia de buenas practicas del teletrabajo, esquema especial para llevar a cabo las labores de
la organizacion utilizando las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC), garantizando el buen
desempeno y desarrollo de las actividades de las y los colaboradores, asi como la corresponsabilidad vida
laboral-vida personal.

% Cerda Cristerna, A. (2018). Reconocimiento del trabajo doméstico y de cuidados. Disponible en:
https://issuu.com/todas_milenio/docs/todas_jul2018

% Ripani, L. Coronavirus: Un experimento de teletrabajo a escala mundial. Disponible en: https://blogs.iadb.org/trabajo/es/coronavirus-un-
experimento-de-teletrabajo-a-escala-mundial/
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Alcance

El presente documento aplica para todo el personal, de acuerdo con sus necesidades y funciones en cada
pais. La modalidad de teletrabajo serd aplicable unicamente en aquellas posiciones cuyas actividades
especificas asi lo permitan.

En caso de conflicto entre esta politica y la legislacion local, sera esta ultima la que prevalecera, previa
comunicacion con la direccion global de recursos humanos y con la gerencia global de némina. La empresa
se reserva el derecho de modificar y cancelar este documento en funcion de las necesidades comerciales y
operacionales.

Definicion

Teletrabajo: forma de organizar y realizar la relacion laboral a distancia, sin presencia fisica en el centro
laboral. La persona colaboradora (a quien en adelante se denominard persona teletrabajadora) puede
desarrollar sus tareas desde su domicilio o el espacio que decida para el desarrollo y cumplimiento de sus
funciones y actividades, utilizando las TIC. Puede efectuarse de las siguientes maneras:
a) Permanente: cuando la persona teletrabajadora presta servicios fuera de las instalaciones y solo
acude a ella de manera ocasional para las coordinaciones necesarias.
b) Temporal: cuando la persona teletrabajadora presta sus servicios fuera de las instalaciones por un
tiempo determinado o periodo establecido.
¢) Mixto o moévil: cuando la persona teletrabajadora realiza tareas alternas, algunos dias en las
instalaciones y otros dias desde su domicilio o cualquier ubicacion.

Persona teletrabajadora: quien realiza su trabajo desde su domicilio u otro lugar que ella o ¢l ha elegido
o la empresa ha asignado, utilizando las TIC.

Tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC): equipos que permiten utilizar diferentes
aplicaciones informaticas como: presentaciones, aplicaciones multimedia, programas, etc. También las
redes de comunicacion e internet, que permiten la interaccion desde cualquier lugar.

Corresponsabilidad vida laboral-vida personal: implementacién de esquemas y mecanismos que
permitan al personal y la organizacién negociar horarios y espacios, asi como definir programas flexibles
de trabajo para armonizar la vida personal, familiar y laboral, de tal forma que se incrementen las
probabilidades de compatibilidad entre las exigencias de estas esferas.?’

Confidencialidad y distribuciéon
El presente documento sera de conocimiento de todo el personal. Al ser propiedad intelectual de la

organizacion, deberd guardarse la confidencialidad correspondiente y utilizarse exclusivamente a nivel
interno.

%7 Secretaria de Economia (2015). Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion. Disponible en:
https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/norma-mexicananmx-r025-scfi-2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion
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Consideraciones para la corresponsabilidad vida laboral-vida personal

Para que las practicas de corresponsabilidad garanticen el derecho de mujeres y hombres al trabajo
remunerado sin tener que renunciar a la vida personal, es necesario que cumplan ciertas caracteristicas:
e Tomar en cuenta todos los tipos de hogares y familias, y no partir de un imaginario de familia
tradicional.
e Que existan previsiones para que tanto mujeres como hombres de todos los niveles jerarquicos
utilicen las medidas.
e Si bien por su propia naturaleza el trabajo a distancia ofrece flexibilidad, no debe ocasionar que las
cargas laborales se extiendan fuera de la jornada semanal o de los horarios establecidos por la
organizacion.

COVID-19: Respuesta con igualdad de género en el ambito laboral

ONU Mujeres ha publicado algunas sugerencias para que las empresas implementen el teletrabajo en el
contexto de la pandemia por COVID-19 con perspectiva de género y corresponsabilidad:

e Partir de que las mujeres suelen ser las encargadas de la educacion, limpieza, coordinacion
logistica del hogar y entretenimiento para las familias, debido a los estereotipos de género, y sus
tareas domésticas posiblemente se han incrementado.

e Enviar un claro mensaje desde la cabeza de la empresa a todo el personal para reconocer la carga
de cuidados.

e Identificar al personal que tiene carga extra de cuidados debido a la situacion. Solicitar que cada
equipo busque una reparticion temporal de tareas urgentes, para liberar parte del tiempo de
quienes atienden tareas de cuidados.

e Garantizar que la situacion no afecte la evaluacion de desempefio de las personas, ni su ingreso
salarial.

Para leer el documento completo, visita: https://coronavirus.onu.org.mx/wp-
content/uploads/2020/03/Covid-19.pdf
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Mecanica de teletrabajo

La compaiiia define la mecanica de teletrabajo como se indica a continuacion.

Mecénica de teletrabajo ‘

1. Laaplicacion de la modalidad de teletrabajo se realizara unicamente en aquellas posiciones cuyas actividades
especificas asi lo permitan, que cumplan con las siguientes particularidades:
a) Pueden desarrollarse de manera no presencial.
b) Pueden evidenciarse bajo un modelo de gestion de resultados.
¢) No afecta a otras areas, servicios o atencion a clientela interna y externa.
2. Lacompaiia evalua la factibilidad de las posiciones en las que se puedan realizarse teletrabajo.
3. Lacompailia cumplira con todas las prestaciones dispuestas bajo la modalidad de teletrabajo, correspondiente a los
paises donde opera.
4. Las personas teletrabajadoras son responsables de proteger los activos, tanto fisicos como de proteccion de datos y
de cumplir con las politicas de confidencialidad y proteccion de la informacion

Mutuo acuerdo Modalidades Seguimiento

e Laimplementacion debe realizarse en [e  La implementacion se puede aplicar | La compaiiia implementara
mutuo acuerdo entre la compaiiia y la en tres modalidades: mecanismo para el seguimiento y
persona mediante un contrato o - Teletrabajo permanente resguardo de la informacion, asi
adenda, en caso de que la o el - Teletrabajo temporal como también del seguimiento y
colaborador cuente con un contrato - Teletrabajo mixto o movil cumplimiento de los objetivos.
inicial.

e  Puede darse por excepciones en e  Las personas colaboradoras que
circunstancias donde las autoridades realicen teletrabajo en cualquier de
indiquen la imposibilidad del trabajo las modalidades deben cumplir con
presencial (como el resguardo por el horario de trabajo acordado.

COVID-19).

Bienes y servicios previstos

La compafiia podra proporcionar bienes y servicios a las personas teletrabajadoras, en funcion de la
modalidad en la que se desempefien (permanente, temporal o mixta). Algunos ejemplos son:
e Computadoras de escritorio o portatiles, segun las politicas del area de TIC.
e Teclado, raton (mouse), auriculares y microéfono.
e Software estandar con las licencias de la empresa.
e Celular, de acuerdo con la politica de telefonia mévil de la empresa.
e Almacenamiento de datos en la nube de uso obligatorio, con apoyo del equipo de informatica de la
empresa en caso de ser necesario
e Unidad de almacenamiento USB (pen drive).
o Wireless router.
e Impresora e insumos.
e Bases o workstations para dispositivos portatiles.
e Soporte y mantenimiento virtual y presencial por parte del equipo de informatica.
e Pagos por gastos varios incurridos a causa del teletrabajo, por ejemplo, energia o servicio de
internet, por un monto determinado (con rendicion de gastos segun la regulacion o el proceso local).
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Toda excepcion de equipos, servicios de internet o almacenamiento de datos en la nube serd aprobada por
las autoridades respectivas de la empresa.

En los casos en que la compaiia acepte que la persona haga uso de alglin bien o equipo de su propiedad
(BYOD, que significa bring your own device, trae tu propio dispositivo), podran cubrirse los gastos de
mantenimiento, sin asumir ninguna responsabilidad por la depreciacion, reposicion, alquiler u otro gasto
relacionado, siempre que el valor y la descripcion sean equivalentes a un bien que ofreceria la empresa.
Tales bienes deberan ser declarados en el formulario de adhesién a ser firmado por la persona colaboradora
y deberan estar en buen estado.

En cualquier momento la persona teletrabajadora podra desistir de usar su bien personal y aceptar las ofertas

previstas en esta guia, debiendo observar las etapas correspondientes del proceso de evaluacion y
autorizacion.
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Herramienta 5. Rueda del bienestar

La rueda del bienestar es una herramienta de autoanalisis Util para ordenar prioridades, inspirada en la rueda
de la vida de la religion budista tibetana. Con ella se busca hacer una medicion sobre el bienestar en diversos
ejes y encontrar un mejor balance de vida para las personas. Es ttil para todas las personas, ya que podran
identificar los aspectos de sus vidas que necesitan apoyo especifico para funcionar mejor como
profesionales.

Las mujeres que participan en el mercado laboral, ya sea como empleadas, directivas o duefias de empresas,
suelen enfrentar una sobrecarga de trabajo doméstico y de cuidados. Aunque ha habido cambios en las
ultimas décadas, en América Latina y el Caribe las mujeres dedican mas del doble de horas al trabajo
doméstico y de cuidados que los hombres: 38 y 16 horas semanales, respectivamente.®® Esto limita sus
oportunidades de integrarse y permanecer en un empleo, acceder a puestos de toma de decisiones, disponer
de tiempo para la capacitacion o emprender y hacer crecer su negocio. Adicionalmente, al tener tantas horas
de trabajo adicional no remunerado, los espacios para cuidar la salud fisica y mental son escasos.

La rueda del bienestar es un instrumento para la autoexploracion que puede ayudar a medir decisiones y
situaciones que impactan el bienestar general. Si bien los ejes y las preguntas que la definen pueden variar
dependiendo de quienes la utilizan, se recomienda incluir la igualdad entre mujeres y hombres como eje
transversal. Cada una de las 8 dimensiones esta interconectada y es igualmente importante, ;,qué tan

balanceada esta tu rueda del bienestar?®’

Beneficios de la herramienta

La rueda de la vida es una herramienta grafica procedente del &mbito del coaching, que permite tener una
mayor conciencia de los aspectos que la conforman, cual es el grado de satisfaccion percibido de cada uno
de ellos y también dar inicio al proceso de automejora.”

En general, ayuda a medir el balance entre los distintos aspectos (ejes) de la vida, en este caso el enfoque es
hacia el equilibrio entre lo personal y lo laboral. Para todas las personas, pero particularmente para las
mujeres, es de gran importancia identificar y medir el balance percibido y real de sus vidas profesionales y
personales, debido a la sobrecarga generada por la suma del trabajo remunerado y no remunerado. Un factor
significativo para lograr el balance esperado consiste en disponer del tiempo y el espacio necesarios para el
autocuidado, los cuales suelen ser escasos para las mujeres, tanto empleadas como empresarias.

Pasos para la implementacion

Aunque la técnica en si es facil de elaborar, es preciso seguir una serie de pasos para garantizar que se hace
el autoanalisis de la forma mas satisfactoria.’!

8 BID (2019). El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe. ;Como sera el mercado laboral para las mujeres? Disponible en:
https://publications.iadb.org/es/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe-como-sera-el-mercado-laboral-para-las-mujeres.

% Kiibler-Ross, E. (2013). La rueda de la vida. Pais: Vergara

% Zeus, P., & Skiffington, S. (2004). "Coaching" practico: guia completa de técnicas y herramientas. McGraw-Hill, Interamericana de Espaa.
°! Psicologia y Mente, Rueda de la vida: qué es y como se usa para detectar necesidades. Disponible en:
https://psicologiaymente.com/psicologia/rueda-de-vida
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1. Definir y representar las areas en un circulo
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2. Definir las preguntas de cada eje

A continuacidn se presentan algunos ejemplos de preguntas que pueden hacerse. Cada persona determinara

qué es relevante para tener bienestar en su vida y lograr un balance adecuado entre lo personal y lo

profesional.

En cada pregunta, dentro de la rueda se marca con una X la respuesta correspondiente del 0 (satisfaccion

baja) al 10 (satisfaccion alta).

Bienestar fisico
Reconocer la necesidad
de actividad fisica,
dieta, suefio y nutricién
en esos tiempos.

(Comes alimentos saludables y nutritivos? ;Tienes un plan diario o semanal de tus comidas?

(Tienes tiempo para hacer ejercicio regularmente y sentirte en forma y fuerte?

- Tip: en ocasiones los estereotipos de género nos limitan para lleva a cabo ciertas
actividades fisicas, jeres mujer y siempre has querido jugar futbol o beisbol, eres hombre
y te gusta la danza moderna? Animate a practicarlas.

(Duermes lo suficiente, en tu rutina habitual, para mantener tu salud?

(En promedio, te despiertas todos los dias a la misma hora?

(Tomas un dia de descanso cuando no te sientes bien, o sigues adelante con tu rutina diaria?

Ambiental

Buena salud al estar en
ambientes agradables y
estimulantes que a la
vez apoyan el bienestar
general.

(Encuentras tiempo para conectarte con la naturaleza y pasar tiempo al aire libre?

- Tip: toma una breve caminata o haz meditacion visual al aire libre. Si no tienes acceso al
exterior, ver una foto tuya en la naturaleza puede ayudarte a conectar.

(Sientes seguridad y comodidad en tu hogar o tu espacio de vivienda principal?

(Tu espacio esta ordenado? ;Existe una distincion entre tu lugar de trabajo/descanso/lectura o

meditacion, sin importar que tan pequefio sea?

(Tu espacio de trabajo es propicio para sacar tu mejor yo? ;Fomenta una relacion positiva

para tus labores, con una silla comoda, buena iluminacioén y quiza una conexion con la

naturaleza?

(Tienes un lugar en donde puedas sentarte y reflexionar, o que sea propicio para la reflexion?
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e ;Experiencias algun tipo de desigualdad de género en tu entorno laboral?
e /Sientes satisfaccion con la trayectoria profesional en la que te encuentras ahora?
Profesional e ;Encuentras alegria y significado en tu trabajo?
Satisfaccion personal y e ;Sientes compromiso con tu trabajo actual?
enriquecimiento e Estas creando espacios durante la cuarentena para invertir en tu desarrollo profesional en tu
derivado del trabajo campo laboral, o para adquirir nuevas aptitudes?
(En tu empresa se promueve la corresponsabilidad entre la vida laboral y la vida personal?
e ;Lareparticion de trabajos del hogar y de cuidados es igualitaria en tu familia?
Intelectual (Tomas tiempo para desarrollar actividades de autoaprendizaje?
Reconocer habilidades (Reservas tiempo para aprender algo desconocido, leer un nuevo género o profundizar en
creativas y encontrar algun tema de interés?
formas para ampliar tu (Estas leyendo articulos o libros mas alla de las noticias?
conocimiento y (Cuestionas la informacion que recibes comparandola con otras fuentes?
habilidades. (Haces un esfuerzo por ampliar tu perspectiva o rango intelectual?
e ;Sientes que tienes una relacion saludable con el dinero?
Financiero e ;Tienes el control de tus finanzas y las de tu hogar?
Satisfaccion con e ,Qué tanta satisfaccion tienes con tu situacion financiera actual y futura?
situaciones financieras e  ;Mantienes un presupuesto o tu propia manera de administrar tus finanzas?
actuales y futuras. e ;Te sientes preparada o preparado para futuros gastos, incluidas las emergencias a corto y
largo plazo o aquellas emergencias potenciales?
e ;Te consideras optimista (la mayor parte del tiempo)?
e ,Tienes una estrategia para cuando te estresas?
Emocional e ;Ves los desafios como oportunidades en lugar de obstaculos?
Hacer frente a la vida e ;Tienes estrategias o tiempo para expresar y reflexionar sobre tu bienestar emocional?
con eficacia y crear - Tip: en la sociedad existe el prejuicio de que los hombres no deben manifestar sus
relaciones satisfactorias. emociones, pero esto es dafiino para ellos. La expresion de las emociones es vital para el
bienestar de todas las personas.
e ;Te responsabilizas de tu propio comportamiento o culpas a otras personas?
e ;Te agradas como persona?
e ;Te conectas bien con otras personas y fomentas amistades saludables?
e ;Tienes una red fuerte de amistades cercanas y familiares?
e ;Encuentras valioso crear redes con otras mujeres para apoyarse, fortalecerse y compartir
experiencias?

. - Tip: la sororidad es una alianza que busca generar relaciones positivas entre mujeres,
Social . apoyo mutuo para el empoderamiento de cada una y para trabajar en eliminar la
Desarrollar un sentido LT, . ; , . .

. discriminacion que se experimenta de manera comun y asi lograr una sociedad justa e
de conexion, . o

. igualitaria.
pertenencia y un . . .

. . (Puedes comunicar tus sentimientos de manera efectiva a otras personas?
sistema de soporte bien ; . , . . ., . .
desarrollado. (Amplias activamente tus circulos sociales y la interaccion social con personas de diferentes
edades, origenes étnicos, razas y estilos de vida?
e ;Te mantienes en contacto con amistades y familiares en quienes confias para ver como estan

y mantener la conexion viva?

(Sabes qué te ayuda para sentirte menos sola o solo?

Si tienes momentos dificiles, ;te has acercado con personas de confianza para compartir tus
sentimientos y pedir apoyo socioemocional?
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e ;Tienes una tradicion, practica o ideas que te conectan con un proposito o significado mas
amplio y profundo?
(Creas espacio en tu vida para explorar las preguntas mas profundas que ofrece la vida?
(Te tomas el tiempo para experimentar cosas nuevas?
(Hay algun libro, meditacion, practica de movimiento que puedas intentar para fomentar tu
conexion espiritual?

e /Creas espacio durante tus dias para pausar, sentarte y reflexionar?

Espiritual

Expandir el sentido de
proposito y significado
de vida.

3. Puntuar cada aspecto

Una vez seleccionada la cantidad de areas consideradas fundamentales en la vida de la persona, se procede
a darles una puntuacion en base al grado de satisfaccion percibido para cada una de ellas.

Normalmente, las puntuaciones van dentro del rango del 1 para nada satisfecho, al 10 para totalmente
satisfecho. Cuanto mas baja sea la puntuacion mas cerca del centro del circulo se situara el punto para ese
aspecto en concreto:

e Puntuaciones del 8 al 10 significan que la persona esta muy satisfecha en el area en concreto.

e Del 5 al 7 representan que, si bien no se estd muy a disgusto, se deberia iniciar una mejora.

e Inferiores a 4 apuntan que se debe buscar la forma de mejorarlas con urgencia.

4. Unir areas y analizar

Una vez que se han otorgado valores a cada area, se procede a unirlos trazando una linea y asi se dibuja una
figura geométrica. Cuando se han unido los valores para cada aspecto, se podra ver como es a grandes rasgos
la vida de la persona, de acuerdo con la metodologia de la rueda del bienestar.

Si la figura que se ha dibujado es mas o menos armonica, similar a un circulo, significa que hay cierto
equilibrio. En cambio, si la figura es irregular, con altibajos, indica que hay areas que estan menos
satisfechas que otras. Cabe destacar que el hecho de que haya cierta armonia no significa que la persona se
sienta completamente satisfecha. Es posible que todos los aspectos estén tan bajos que haya armonia en
cuanto a lo insatisfecha que esta en general con su vida.

5. Empezar el cambio

Una vez identificados los puntos donde hay menor satisfaccion, llega el momento de hacer cambios. Para
lograr transformaciones es necesario elaborar un plan de mejora. Es muy importante meditar en profundidad
que acciones se van a tomar en el aspecto seleccionado, y también deben tenerse en cuenta posibles
obstaculos que se puedan encontrar por el camino.

En este punto puede ser ttil una lluvia de ideas, ademas de consultar a otras personas qué formas han usado
para lograr encontrar el equilibrio a corto y largo plazo. Es bastante productivo seleccionar metas a alcanzar
a corto plazo, que sean realistas, pero, a la vez, estimulantes, dado que facilitaran llegar al objetivo final y
contribuirdn a mantener el enfoque y la motivacion.
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En el caso de realizar esta actividad en grupo, se recomienda compartir hallazgos y aprendizajes del
ejercicio, asi como pasos a seguir para alcanzar el balance esperado.

Es recomendable realizar, pasado cierto tiempo, una nueva rueda de la vida, comparando como se estaba al
iniciar el proceso y como se esta ahora.

Recursos

Wheel Quiz: https://wheelofwellbeing.com/quiz/

Wellness Wheel: http://www.tritechsc.org/wellness/

UM atter es una iniciativa de la Universidad de Princeton que busca dar las herramientas necesarias para
crear un mundo mas seguro y comunidades que procuren a sus miembros. Definen el bienestar como un
proceso de toda la vida que consiste en tomar decisiones para vivir una vida mas balanceada y
significativa; no es unicamente la presencia o la ausencia de enfermedades. La herramienta de la
universidad consiste en hacer un autoexamen y desarrollar un plan de accion para las y los estudiantes.
https://umatter.princeton.edu/action-matters/caring-yourself/wellness-wheel-assessment

Como respuesta a la pandemia de COVID-19, la Universidad de Indiana lanzo programas de apoyo
psicoldgico, con el convencimiento de que mas que nunca es importante practicar el autocuidado, la
resiliencia y mantener las conexiones a pesar de estar en confinamiento.
https://healthcenter.indiana.edu/health-answers/psychological-stress/wellness-wheel.html
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Herramienta 6. Analisis de brechas de género en la gestién de talento

La desagregacion de la informacion por sexo es una herramienta indispensable y un primer paso para utilizar
el enfoque de género en la operacion de la empresa. Su importancia radica en que permite visibilizar la
situacion diferenciada de mujeres y hombres, calcular brechas de género, elegir las acciones de mayor
prioridad, planear de manera informada y monitorear el impacto de las acciones.”

Para generar y utilizar datos desagregados por sexo en la organizacion de manera permanente, se
recomienda:
e Explotar los datos disponibles incluyendo la variable sexo, especialmente aquellos que pueden
retomarse de registros administrativos.
e Identificar las brechas entre mujeres y hombres, no presentar Gnicamente los datos sobre las
mujeres.
e Cruzar la variable sexo con otras caracteristicas relevantes para profundizar en el analisis.
e Presentar informes con estadisticas e indicadores desagregados por sexo de manera periodica y
sistematica, asi como utilizar los resultados para la toma de decisiones.

Esta herramienta tiene como objetivo destacar la importancia de sumar desagregacion por sexo y edad en la
gestion de talento en una empresa, para identificar brechas de género. Presenta un nivel medio de
complejidad y requiere conocimientos basicos de Power BI Desktop.

v" La herramienta 12. Data analytics para mi empresa del lente 3 es una introduccién al andlisis
de datos o data analytics.

La presente guia estad enfocada a un perfil gerencial y al equipo de analistas de recursos humanos de una
empresa. En ella se explica qué graficos permiten visualizar mejor la distribucion por sexo y edad en
diversas areas de una empresa. También se explica como realizar el calculo de la razon de sexo (conocido
como sex ratio por su nombre en inglés) usando Power BI.

La gestion de talento es un aspecto central en las empresas. Reconocer la importancia de contar con planes
de retencion y crecimiento de las y los colaboradores implica contar con informacién clave sobre las
personas que integran los equipos, como caracteristicas sociodemograficas y desempefio. Puede
aprovecharse la oportunidad de utilizar de forma estratégica esos datos y conocer si existen tendencias de
retencion y desempefio si se analiza por sexo y otras caracteristicas demograficas.

Beneficios de la herramienta

Profundizar en el conocimiento del personal es fundamental en todo analisis de recursos humanos. Contar
con informacién sociodemografica que caracterice a las personas puede potenciar el desarrollo de planes de
crecimiento alineados con sus perfiles y cerrar brechas de género en los puestos y areas donde existan. Por
ejemplo, una empresa puede detectar que hay diferentes proporciones seglin sexo y edad, en funcién del
puesto, nivel de liderazgo o area. Analizando los datos pueden responderse preguntas como: ;jhay ciertas

%2 Instituto Nacional de las Mujeres (2010). Desarrollo econdmico con perspectiva de género. buenas practicas en la administracién publica
federal. Disponible en: http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101182.pdf
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ocupaciones con mayor presencia de hombres en la empresa? ;Las mujeres estan recibiendo la misma
capacitacion que los hombres? ;Los puestos de liderazgo son paritarios entre ellos y ellas?

El analisis debe considerarse desde la fase de reclutamiento y seleccion. ;Se estan postulando a las vacantes
mujeres y hombres de forma igualitaria? ;Avanzan en los procesos de seleccion personas de ambos sexos?
Las herramientas de andlisis de datos permiten visualizar de forma simple y clara las brechas de género
dentro de una empresa, lo que constituye el primer paso en el disefio de estrategias para empezar a cerrarlas.

Definiciones y términos clave

Con el fin de promover un mejor entendimiento de esta herramienta, se presentan algunos términos clave
que se abordaran en esta guia.

Graficos de barras apiladas: al querer visualizar si dentro de una empresa existen diferencias entre
grupos de personas por variables como sexo y edad, es significativo reflexionar sobre el tipo de
grafico que expresen mejor la distribucion. Los gréaficos de lineas, circulares y de barras son los mas
comunes, pero no logran mostrar adecuadamente la composicion de grupos de personas.

Para poder ver de forma simple y facil distribuciones por sexo y edad, se sugiere el uso de graficos
de barras apiladas al 100%.”* Este tipo de graficos exponen el porcentaje de la totalidad de cada
grupo y se representan por el porcentaje de cada valor frente a la cantidad total en cada grupo. Esto
hace que sea mas facil ver las diferencias relativas entre las cantidades. Son ttiles para revelar las
composiciones, por ejemplo, para analizar si la distribucion por sexo de las personas es igualitaria
en las areas de una empresa o para ver la distribucién de mujeres y hombres segtin su antigiiedad.

Razén de sexo: la razon o proporcion de sexo (también conocida como sex ratio) se calcula como
el cociente entre el nimero de hombres (numerador) y el numero de mujeres (denominador). El
célculo se completa normalizando el resultado por 100. ;Como se lee esta razon? Si la razén de
sexo resulta mayor a 100, significa que hay mayor proporcion de hombres que mujeres. Si la razon
de sexo es menor a 100, significa que hay mayor proporcion de mujeres que de hombres.

La razon de sexo es una métrica simple y facil de leer que puede usarse cuando es necesario ver de
forma sintética la distribucion de un grupo de personas seglin sexo. Es practica y permite ver con
un solo nimero cuan equilibrada se encuentra una poblacion en cuanto a la proporcion de mujeres
y hombres que la conforman. Puede ser utilizado en todo tipo de analisis de grupos de personas
dentro de una empresa, proveedores/as o clientes/as.

Pasos para la implementacion
Para ejemplificar el uso de esta herramienta se presenta el caso de una empresa con 1,300 colaboradoras y

colaboradores y se usan dos formas de graficar la distribucion por sexo segun su antigiiedad: barras apiladas
y barras apiladas al 100%.

%3 Descripcion de grafico de barras apiladas: https:/datavizcatalogue.com/ES/metodos/grafico_de_barras_apiladas.html
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En el grafico de la derecha se observa que, a mayor antigiiedad (medida en afios), mayor es la proporcion
de mujeres. Entre quienes estdn hace menos de un afio la proporcion de hombres es casi igual a la de las
mujeres, mientras que entre quienes tienen mas de 5 afios 77% son mujeres.

En el grafico de la izquierda no se ve a simple vista que la proporcién de mujeres crece constantemente,
grupo tras grupo. Es por ello que se recomienda utilizar barras apiladas al 100% para poder visualizar mejor
estas diferencias.

Grifico 1. Cémo visualizar mejor distribucion de sexo y edad con barras apiladas al 100%.

Nivel de antigiiedad diferenciado por sexo Nivel de antigiiedad diferenciado por sexo

SEXO @F @M SEXO @F @M

50,53%

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacion del caso de uso.

En este video se detalla el proceso de elaboracion del tablero que muestra diferentes ejemplos de como
visualizar desagregaciones con base en el caso de uso:
https://www.youtube.com/watch?v=sOPKPZeZDng

NERE NI

5 ) 1370/ 1300

En esta liga se puede descargar el archivo Excel con los datos utilizados para el ejemplo y tutorial del video:
https://drive.google.com/file/d/1BiH1QDOcsQONV8OLIGWkKkIORODXCAES Hg/view?usp=sharing

Pasos para la confeccion de un grafico de barras apiladas en Power BI
1. Seleccionar dentro de la solapa “visualizaciones” el quinto grafico disponible.
2. Una vez seleccionado el grafico a utilizar, para replicar los graficos presentados en el video, es

necesario completar tres casilleros dentro de la seccion “campos’: eje, leyenda y valores.
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a. En el casillero “eje” se pone la variable que decidamos implementar para hacer la division
entre barras.

b. Por otra parte, en el casillero “leyenda” se inserta la variable que deseemos utilizar para
realizar la division dentro de cada barra. En el caso del ejemplo, dada la naturaleza del
tablero presentado, se uso siempre la variable “sexo”.

c. Por ultimo, dentro del casillero “valores”, se inserta la variable que indica el valor que
necesitamos que tomen las barras. En el tablero presentado, se busco hacer un recuento
simple de todas las observaciones. Por ello se usa el recuento de la variable “id_generado”,
la cual es un identificador unico de cada una de las observaciones presentadas en la base de
datos.

Pasos para el calculo de la razén de sexo (sex ratio)

1. El primer paso para el calculo de la razén de sexo analogo al presentado en el video es la creacion
de una medida. Para ello es necesario dirigirse a la solapa “campos”, tocar botén derecho sobre el
nombre de la base cargada y seleccionar la opcidon “nueva medida”.

2. Una vez creada la medida, el calculo de la razon de sexo propiamente dicho tendra tres pasos.

a. En primer lugar, se cuenta la cantidad de observaciones en la base de datos que se hayan
identificado como hombres y se divide por aquellas que se hayan identificado como
mujeres. Para eso, se utiliza la funcion “calculate”, seguida de la funcion “count”.

b. Paradiferenciar el calculo de las observaciones de hombres y las observaciones de mujeres,
es necesario filtrarlo con la variable “sexo” y el respectivo valor de sus categorias (en este
caso serd M para hombres y F para mujeres).

c. Por ultimo, se cierra el calculo multiplicando la division por 100 para normalizar el
resultado obtenido.

Formula de calculo de la razon de sexo (sex ratio)

Sex Ratio = (CALCULATE(count(‘Base consolidada’[id_generado]), ‘Base consolidada’[SEXO] =
“M”)/ CALCULATE (count ‘Base consolidada‘[id _generado]), ‘Base consolidada‘[SEXO] = “F))*100

e Base consolidada es el nombre de la base de datos
id_generado es el nombre del campo de la base de datos que nos permite contar la cantidad de
personas en nuestra base de datos

e Sexo”™ es el nombre del campo de la base de datos en donde se especifica el sexo declarado de la
persona. Tiene dos valores, F=Mujeres, M=Hombres.

Recursos

Microsoft Power BI. Tipos de visualizacion en Power BI. Disponible en:
https://docs.microsoft.com/es-es/power-bi/visuals/power-bi-visualization-types-for-reports-and-q-and-a

%4 En estadistica la variable sexo toma las categorias: mujer/hombre.
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Bienvenidas y bienvenidos a la zona del error. En esta seccion debe olvidarse todo
lo aprendido para volver a aprender, es el momento de desaprender.

Este set de herramientas de creacion y desarrollo de productos con enfoque de género
esta basado en la metodologia del design thinking y esta pensado para desafiar las
creencias de las y los integrantes de la empresa, abrir un mundo de posibilidades, un
espacio donde la capacidad intrinseca de actuar con creatividad alcanzara su pico
maxximo en una experiencia reveladora, enriquecedora, multidisciplinaria y
sensorial.

Ups... Nuestro primer error.

Con la que se podra responder:

/Pueden los productos ser un agente de cambio?
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Las herramientas sobre creacion y desarrollo de productos con enfoque de género han sido preparadas por
disefiadoras de productos que buscan, a través de la transferencia metodologica, que las empresas puedan
tomar como suyo el proceso de creacion y desarrollo de sus productos o servicios. Se postula que estas
herramientas ensefian a las empresas a innovar y seguir haciéndolo, ademas de que siempre sera beneficiosa
la mirada desde el campo del disefio.

“Segun la revista norteamericana Business Week, el proceso de innovacion consiste en recrear modelos de
negocio y construir mercados totalmente nuevos que apuntan para las necesidades humanas no atendidas,
sobre todo para seleccionar y ejecutar las ideas correctas, trayéndolas para el mercado en tiempo récord.”™”

La metodologia planteada en este set de herramientas es el pensamiento de disefio o ;
design thinking, que abre nuevos caminos para la innovaciéon empresarial, desde la ¢ .
creacion de productos hasta la mejora en el entorno laboral.

Un producto es la manifestacion de las multiples decisiones, iniciativas y pasos que una empresa ha tenido
que tomar para llegar a materializar sus ideas en algo tangible y de valor. Un producto es el reflejo de los
diversos entornos en los que nos desarrollamos como personas y el disefio es el agente de cambio
responsable de integrar tanto tendencias estéticas como culturales y sociales en ellos.

La disciplina del disefio de productos busca en primera instancia generar bienestar en la vida de las personas.
Entonces surge la pregunta: ;Cémo un producto puede ayudar a generar bienestar en las personas si, de
manera no intencionada e inadvertida, promueve la desigualdad de género e incrementa la brecha de
oportunidades entre hombres y mujeres o grupos en situacion de discriminacion?

Los productos y servicios que las empresas comercializan pueden ser un agente de cambio en la sociedad al
enfocar sus esfuerzos en atender las necesidades de las poblaciones que hasta ahora no han sido atendidas.
Y este enfoque no solo beneficia la imagen de la empresa frente a la sociedad, sino que aporta una vision
que le permitird abrir un abanico de posibilidades de soluciones rentables y productos innovadores en
mercados inexplorados.

Para leer un articulo sobre “Como el design thinking puede ayudar a abordar el sesgo de
. género en el entorno laboral”, visita:
https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/topics/value-of-diversity-and-inclusion/design-thinking-
business-gender-bias-workplace.html

(Por qué es importante para las empresas crear productos con enfoque de género?

Los productos son una parte importante del dia a dia, son un medio con el que las personas se relacionan e
interactiian constantemente y un disefio consciente y con enfoque de género es crucial para un futuro
inclusivo. En el pasado, el disefio de productos y servicios cominmente se centraba en un estereotipo de un
consumidor hombre y joven, pero esta figura ocasiona que se incurra en ideas estereotipadas o percepciones
que no permiten visualizar la diversidad dentro de los grupos, por ejemplo, entre las mujeres y los hombres.

% MJV Press. (2014). Design Thinking: Innovacién en negocios. MJV Press.
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Para evitar caer en estereotipos de género con los productos es necesario reflexionar si impacta de manera
distinta en la vida de mujeres y hombres y si se consideraron las necesidades de ellas; para esto es crucial
que, durante el desarrollo de los productos, tanto los intereses y expectativas de mujeres como de hombres
sean tomadas en cuenta en el proceso de creacion, y que exista un balance entre las y los integrantes de los
equipos responsables por desarrollar los procesos.

El disefio con enfoque de género puede contribuir a:

e Que el producto no reproduzca estereotipos de género.

e  Que el producto satisfaga una necesidad de las mujeres y las nifias que no estaba siendo atendida.

e Que el producto contribuya a cerrar brechas de género o promueva el avance de la igualdad entre
mujeres y hombres.

Disefiar con enfoque de género promueve la satisfaccion el empoderamiento y la inclusion de la clientela

a mercados y espacios en los que tradicionalmente no estaba considerada.

Para contrarrestar los prejuicios implicitos de género que pueden estar frenando a las mujeres y otros grupos
en situacion de discriminacion, las empresas u organizaciones pueden aplicar las 5 etapas del pensamiento
de diseilo (design thinking) para involucrar a su fuerza laboral, procurando un balance y diversidad entre las
personas integrantes, y redisefar iterativamente los productos y servicios que comercializan.

Se sugiere crear un . Se le puede poner otro nombre mas personalizado,
como: Dream Team, La Maquina de ideas, La liga creativa, etc.), que puede funcionar de manera
intermitente, activandose por proyectos y comprometiendo parcialmente el tiempo de sus integrantes, pero
que a su vez debera estar legitimada y avalada por la direccion general de la empresa.

Para su creacion se sugiere tomar en consideracion lo siguiente:

e Debe tener una figura lider. Para elegirla, es bueno considerar que las mujeres en posiciones de liderazgo
han conseguido excelentes resultados cuando se trata de incrementar el desempefio del equipo, la calidad
de la toma de decisiones e incrementar la colaboracion en equipo.”®

e Debe ser multidisciplinario, con representantes de diferentes areas funcionales de la empresa, para
contar con diferentes capacidades técnicas integradas, ademas de contar con lideres formales e
informales.

e Debe tener paridad de género y ser lo més diverso posible. Esto se refiere a tener la misma participacion
de hombres y mujeres, ademas, de ser posible, contar con diversidad cultural y de edad.

e Las personas integrantes deben cumplir con estas caracteristicas:

- Tener genuino interés por la innovacion, creatividad, resultados y crecimiento.

- Ser curiosas, resilientes y que puedan manejarse en la ambigiiedad.

- Entender la importancia del trabajo en equipo, pues la mayoria de las herramientas sobre disefio de
producto requieren de la participacion de todo el equipo.

e Si se trata de una empresa pequefla, puede formarse un equipo de 3 o 4 personas, y si se trata de una
empresa mas grande se puede formar un equipo de 6 o 7 personas. Mas de 7 personas puede resultar
contraproducente.

% Deloitte (2018). The Diversity and Inclusion Revolution. Disponible en:
https://www?2.deloitte.com/content/dam/insights/us/articles/4209_Diversity-and-inclusion-revolution/DI_Diversity-and-inclusion-revolution.pdf
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e Dependiendo del proyecto, podrian sumarse especialistas para fortalecer al equipo en las habilidades y
conocimientos faltantes.

Antes de llevar a cabo las herramientas de creacion y disefio de productos con enfoque de género conviene
alinear los objetivos del comité con los de la compaiia, para que los esfuerzos que se hagan no caigan en
abismos de desinterés por parte de la direccion de la empresa.

Adicionalmente, y de forma imperativa, para garantizar que las soluciones e innovaciones que surjan de las
herramientas tengan realmente un enfoque de género, el comité debera estar capacitado sobre igualdad de
género y sobre los estereotipos presentes en los productos y servicios, tomando en cuenta que es informacion
adquirida culturalmente y por lo tanto se pueden modificar.

Algunos ejemplos de estereotipos de género que pueden encontrarse en productos y servicios son:

e Productos para mujeres de color rosa, con el cual tradicionalmente se les asocia desde pequenas.

e Mujeres como Unicas responsables del hogar y los cuidados. Se puede observar en muchos comerciales
de television, sobre todo de productos de limpieza.

e Decoraciones o aplicaciones innecesarias, que no cumplen ninguna funcién, en productos para mujeres,
porque se cree que ellas aprecian los adornos.

e Mujeres ocupando posiciones de asistencia, por ejemplo, en bots como Siri, Alexa y Cortana, que
ahondan en la idea de que ellas estan al servicio de las demds personas, sin un enfoque correcto de
respuesta hacia el acoso sexual, lo cual puede contribuir a reproducir prejuicios y desigualdad, al estar
presentes en millones de hogares y bolsillos.”

e Productos basicos de higiene personal dirigidos a hombres disefiados en colores oscuros y con
aclaraciones textuales sobre su caracter de conquistador y atrayente.

En muchas de las herramientas se solicitara contar con informacidn sobre el mercado previamente recabada,
para llevarlas a cabo de forma provechosa. Los datos recolectados por medio de instrumentos de
investigacion convencionales deben ser recogidos y expresados de forma que ayuden a realizar el analisis
con una mirada de igualdad de género durante la creacion y desarrollo de los productos y servicios.

La informacion que tiene una empresa se compone principalmente de dos tipos de datos: cuantitativos y
cualitativos, obtenidos de investigaciones previas. Los datos cuantitativos suelen generarse mediante
estudios de mercado, encuestas, estadisticas creadas por el uso de una pagina de internet, censos, entre otros.
Los datos cualitativos se obtienen de distintas fuentes de comunicacion abierta como entrevistas, grupos
focales, observaciones, frases reales de personas usuarias, experiencias del personal, resefias, quejas y
sugerencias referentes al producto o a la experiencia de su uso. En todos los casos se requiere contar con

datos desagregados por sexof

Los datos que se utilizaran para poner en practica las herramientas de disefio de producto deben estar
disponibles para mujeres y hombres. Hay herramientas que analizan y trabajan directamente los datos a lo
largo de su aplicacion y en estas se hace énfasis constante en que es fundamental que exista un analisis que
considere la situacion diferenciada entre unas y otros, pero también existen varias herramientas en las que

7 Mulholland, S. (2017). Designing the Siris and Alexas of the World. Disponible en: https://www.ideo.com/blog/designing-the-siris-and-alexas-
of-the-world
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se solicita llegar con los datos previos ya preparados, en tal caso también es de gran importancia tener este
punto en consideracion. Las personas no son un grupo homogéneo, mujeres y hombres tienen necesidades,
percepciones y realidades diferentes, por lo que es fundamental hacer esto visible mediante informacion
desagregada por sexo, que ayude a identificar las brechas de género que pudieran existir.
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Warning

Este set de herramientas puede convertir a una persona en #DesignThinker. Su uso excesivo puede
ocasionar una predisposicion a no querer seguir las normas sociales y a ver el mundo de una manera
diferente.

Una persona design thinker es una persona inconforme, cuestionadora, observadora sensible. En
definitiva: una persona disruptiva que provoca incomodidad a través de sus desafios en quienes
acostumbran utilizar el orden, el andlisis, la induccion y la deduccidon como métodos de trabajo. Esto
puede ser un poco incoémodo para la administracion tradicional, porque disefar es en parte adivinar, y
adivinar no es considerada una de las formas puras de 16gica.”®

% Simonet, G. (2013). Design thinking como estrategia. El caso IDEO. Disponible en:
https://www.academia.edu/4969244/Design_Thinking como_estrategia_El caso IDEO

122




Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos qu

El proceso del pensamiento de disefio o design thinking empieza con una profunda comprension de la
persona usuaria, y para ello se invita a empatizar, que significa sumergirse en la manera en cémo viven las
y los actuales y posibles clientes, como usan los servicios y productos de la empresa, observar y formular
hipotesis de por qué hacen lo que hacen.

Para aprender un poco mas sobre la empatia, aqui estd un video de Brené Brown, investigadora de la
Universidad de Houston:
https://www.youtube.com/watch?v=1Evwgu369Jw

Las empresas que tengan interés en expandir su negocio para llegar a nuevos segmentos de la poblacion, asi
como las que buscan diversificar los mercados de destino y al mismo tiempo beneficiar a la sociedad, una
herramienta de investigacion basada en la empatia serd un buen punto de partida.

Por otro lado, para contrarrestar los prejuicios implicitos de género que pueden estar afectando a la clientela
actual es importante llevar a cabo una investigacion exploratoria y la siguiente herramienta puede ayudar a
lograrlo.

Esta herramienta en particular permite a las empresas conocer hondamente a su clientela de manera objetiva
para saber qué opinan, qué sienten, como explican ciertas situaciones, etc. Como ya se menciono, es
importante llevar a cabo este escrutinio para eliminar los supuestos de necesidades ligados a las etiquetas
de género y darle voz al publico que ha sido desatendido en los procesos anteriores de creacion de productos.

El beneficio de llevar a cabo entrevistas a profundidad es la garantia de reconocer y entender las necesidades,
tanto de mujeres como de hombres. Esto da paso a un entendimiento profundo y desarrollo de empatia con
las personas entrevistadas, permitiendo que sus necesidades identificadas puedan ser cubiertas al mismo
nivel con las soluciones que se planteen. A diferencia de las entrevistas convencionales donde se trata de
identificar qué hace la persona usuaria, en las entrevistas a profundidad orientadas a la creacion de productos
o resolucion de problemas se trata de entender por qué lo hacen.

Muchas veces se olvida que los productos o servicios existen para resolver retos de la humanidad. Para

identificar dichos retos pueden realizarse entrevistas a profundidad a personas previamente seleccionadas.
A continuacidn, se muestran unos tips para definir el perfil de estas personas.
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Seleccion de perfiles

Para seleccionar los perfiles adecuados de las personas a las que se entrevistara, hay que tener claro en qué
fase de innovacion se encuentra la empresa y qué nivel de transgresion se dard al momento de la biisqueda
de la solucion. Recordar siempre mantener la paridad en los perfiles elegidos, es decir, mitad de mujeres y
mitad de hombres, para garantizar que la investigacion recoja por igual las voces de ellas y ellos.

Si la empresa necesita mejorar un producto existente, se debe elegir a una clienta
y un cliente insatisfechos. La clientela insatisfecha es una excelente fuente de
informacion y aprendizaje.

Si la empresa esta en busqueda de lanzar un producto nuevo, se debe elegir a una
potencial clienta y cliente que ya consuman el producto, pero de la competencia
o productos alternativos. La idea es obtener informacion de qué estd valorando
ese publico objetivo para idear una solucioén ad-hoc.

(Y para transgredir en la solucion? Se debe elegir ademas a dos personas que no
formen parte del mercado, personas que aparentemente no podrian comprar el
producto o contratar los servicios de la empresa. Estos perfiles pueden aportar
Insights sobre como es percibido el producto desde una mirada desconocedora.

jAnimate a escoger nifias y niflos para este proposito!

IDEO plantea que una solucion
para evitar caer en
convencionalidades y seguir haciendo negocios de la
manera tradicional, o seguir jugando bajo las mismas reglas,
durante el proceso de creacion de productos y servicios, es
buscar la ayuda de la infancia. A diferencia de las personas
adultas, cuando nifas y nifios tratan de resolver un problema
no toman en consideracion factores como la factibilidad
técnica o financiera de la solucion, solo piensan y la
plantean, haciendo que las fases divergentes sean mas
enriquecedoras. Al desconocer las convencionalidades,
tienen la puerta abierta para poder pensar soluciones que no son obvias e incluso calificadas como “fuera

de la caja”, las cuales se forman a medida que la persona se expone mas al mundo y a otras personas en él.
Es asi que por medio de las herramientas del design thinking, se pueden desarrollar nuevas formas de
soluciones liberadas de limitaciones.”

Si se disefiara un producto especificamente para mujeres o para hombres, los perfiles a seleccionar seran de
un solo sexo, pero se debe buscar la mayor diversidad posible en términos de otras variables
sociodemograficas.

%% Swire, B. (2020, enero). How a Kid’s Perspective Improves Design Research. ideo.com. Disponible en: https://www.ideo.com/blog/how-a-kids-
perspective-improves-design-research
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La entrevista a profundidad es una herramienta de investigaciéon no tradicional que busca ganar un
entendimiento distinto a las convencionales. Por ende, puede darse el caso que la empresa haya llevado a
cabo otro tipo de investigaciones previas que aparentemente sugieran una demanda en el mercado por un
producto dirigido a un sexo en particular. En este punto las entrevistas a profundidad contribuiran a entender
y recoger informacion sobre dicho grupo que no seria factible recolectar a través de los métodos
convencionales.

Es indispensable tener claro que esta segmentacion y diferenciacion en el producto a desarrollar no esté
basada en roles y estereotipos socialmente asignados acerca de lo que se entiende por femenino y masculino.
Los productos y servicios deben ser creados y desarrollados teniendo como punto base las necesidades que
buscan satisfacer y las funciones que deben cumplir. Si ambos componentes son transversales, entonces no
habra motivo de diferenciacion, especialmente si esta diferenciacion puede originar un sobrecosto para
mujeres u hombres.

En todo caso, si existiese la posibilidad de estar cayendo en una diferenciacion innecesaria, esta herramienta
ayudara a dilucidar si en efecto esta ocurriendo o no, ya que levantara las verdaderas necesidades del grupo
al que va dirigido el producto y no otras basadas en ideas preconcebidas acerca de las conductas y actitudes
que culturalmente se consideran apropiadas o propias de mujeres y hombres, y que pueden estar
reproduciendo estereotipos de género.

(Qué se necesita para crear el guion?

Las entrevistas a profundidad estan orientadas a obtener informacion cualitativa y subjetiva. Para ello, deben
favorecer la espontaneidad, pero serd de gran ayuda basarse en un guion.

Una excelente forma de preparar el guion para una entrevista es en equipo. Es aconsejable convocar al
comité de innovacion y desarrollo, también puede formarse un grupo que cuente con la misma cantidad de
mujeres que de hombres, que tengan conocimientos sobre igualdad de género y que posean la capacidad de
reconocer posibles estereotipos.

v El comité de innovacion y desarrollo es una propuesta ubicada en la herramienta 1. Creacién y
desarrollo de productos con enfoque de género, dentro de este mismo lente.

Luego, sera importante definir el objetivo de la entrevista, no solo debe hacerse para “conocer a la persona
usuaria”, tener este tinico enfoque no ayudarad al momento de recoger la informacion. Se debe tener claro el
objetivo para direccionar las preguntas.

Algunos ejemplos de objetivos para las entrevistas son:
e (Como se siente una persona al adquirir un préstamo personal y cudles cree que son los pasos para
adquirirlo.
e Aprender sobre como las y los conductores de autobus comparten incidencias en sus rutas y cuales
sienten que pueden ser los retos y oportunidades en dicho intercambio de informacion.
e Averiguar como las personas encargadas de pasear perros eligen sus rutas y qué sienten qué les
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funciona mejor, cuales son los problemas con los que se encuentran y como creen que pueden
mejorarlos.

Una vez definido el equipo y el objetivo de las entrevistas a profundidad se puede llevar a cabo la sesion de
creacion del guion:
e Usar notas adhesivas para colocar los temas a tratar y posibles preguntas
e Preparar marcadores o la aplicacion web favorita para crear un board con estas notas. Aqui algunas
aplicaciones:
- Miro
- Mind42
- Jamboard
e Delimitar un tiempo para esta actividad
e Filtrar las preguntas que se repiten
e Separarlas por temas

De manera general al realizar una entrevista se debe recordar que es un dialogo, preparado, disefiado y
organizado en el que los roles de la persona entrevistada y la persona que la realiza se encuentran
previamente establecidos. Debe basarse en cuatro criterios entrelazados:
e Nodireccion: tratar de que la mayoria de las respuestas sean espontaneas o libres, en vez de forzadas
o inducidas.
e Especificidad: animar a la persona entrevistada a dar respuestas concretas, no difusas o genéricas.
e Amplitud: indagar en la gama de evocaciones experimentadas por la persona entrevistada.
e Profundidad y contexto personal: deberia obtener el contexto personal relevante, las asociaciones
idiosincrasicas, las creencias y las ideas.

La entrevista debe sentirse como una conversacion, alternando entre diferentes tipos de preguntas y
hablando sobre aspectos externos, como acciones, y aspectos internos, pensamientos.

Para que pueda darse de manera relajada y consiga contribuir con la mayor cantidad de informacion veridica
se sugiere ir detras de las historias que puedan ser del interés del proyecto. Claro que siempre una historia
introductoria, no relacionada, puede ayudar a construir la relacion con la persona entrevistada y a
predisponerla a compartir mas informacion “interna”.

Por la misma razon, esta herramienta debe darse “uno a uno”. Una persona entrevistada con otra persona o
con un par de personas entrevistadoras.

La duracion promedio de una entrevista a profundidad es de: 90 a 105 minutos.

Estructura de una entrevista'®

Introducciéon: 5 minutos

190 Barry, M., Fletcher, A., & Gonzales Dharap, C. (2014, 22 enero). Methods: Interviewing. Needfinding. Disponible en: http://me277-
w2014.weebly.com/lectures-and-content/methods-interviewer
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e Presentacion personal y del proyecto

Tomando en cuenta que debe llevarse como una conversacion con el fin de conectar con la
persona entrevistada, es importante mostrar la mayor empatia posible y sacar a relucir el lado
mas humano. Es recomendable empezar con una presentacion personal y del proyecto o producto
que se esta disefiando.

“Hola mi nombre es Bianca y él es Carlos, estamos trabajando en un

mejorar la experiencia al tomar café. Nuestro reto es encontrar nuevos momentos de consumo.’’

Kick off: 30 minutos
e Lapersona
Es importante establecer quién es la persona, pidiéndole que describa sus actividades,

construyendo una relacion a través de la descripcion de un dia comun, idealmente relacionado al
tema del proyecto.

ISt ‘Nos gustaria que puedas ayudarnos a conocer mas de ti para poder resolverlo. ;cémo

te estd yendo el dia de hoy? ;nos podrias contar un poco?’’

“;hoy tomaste café? ;como estuvo? ;tienes un café favorito?’

Grand tour: 30 a 45 minutos
e [La experiencia

Se busca detalles y problemas emocionales relacionados con el tema de investigacion. En este
momento se debe incentivar a la persona para contar una historia y describir sus emociones.

¢ .

IS0, Podrias describir tu experiencia de café mas memorable? ;por qué fue tan Unica?

Reflexion: 15 minutos
e Retos y contradicciones
Sera importante determinar cuales son los éxitos y fracasos relacionados al tema de investigacion.

Se debe invitar a la persona entrevistada a reflexionar sobre los desafios y contradicciones, para
lo que requerira responder y evocar a mas respuestas con contra preguntas y cuestionamientos.

IRt “Si fueras a crear la mejor tienda de café basada en tu experiencia ideal...”

Conclusion: 10 minutos
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Agradecimiento y cierre

Agradecer a la persona entrevistada, si esta dentro de las posibilidades, retribuir de alguna forma

el tiempo invertido y mantener la camara encendida, al final pueden suceder cosas interesantes.
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La anatomia de una entrevista se puede ver entonces como una colina, donde el pico maximo se da en el
momento en el que se expresan las emociones. Se presenta aqui una ilustracion'®' de la anatomia de una
entrevista que puede ayudar a esclarecer los momentos que forman parte de ella.

Anatomia de una entrevista

Explora
Emociones

Evoca
historias

Contrapreguntas y
cuestionamientos

Agradece
y cierra

Construye
una relacion

Presenta el

Proyecto
Preséntate

=

Tiempo

Adaptado de Michael Barry

Durante toda la entrevista se debe prestar atencion a lo que dice y buscar similitudes. Compartir algo
personal, tratando de transmitir la mayor honestidad posible para ayudar a construir confianza.

No olvidar de recoger la informacion que se obtiene por observacion. El lenguaje corporal puede estar
transmitiendo algo contradictorio a lo que se esta diciendo.

Se debe recordar que la idea es ir detrds de historias y emociones, asi que con el fin de animar a las y los
participantes a reflexionar y revelar lo que es importante para ellas y ellos, se deben formular preguntas
abiertas, que puedan ir desde lo racional hacia lo emocional.

1% Institute of Design at Stanford. (2007). Need Finding Tools. Disponible en:
https://hci.stanford.edu/courses/cs447/docs/NeedFindingCribSheet.pdf
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Algunos tipos de preguntas abiertas'®

Has pensado en...?
Exploratorias: Fuerzan la expansion hacia nuevos puntos de vista y areas inexploradas.

s Como te sientes acerca de...?

Afectivas: Revelan sentimientos sobre algo.

;,Qué crees que causa...?

Reflexivas: Fomentan una mayor elaboracion de respuesta.

; Puedes describir como...?

De sondeo: Invitan a una inspeccion mas profunda.

Cuales son las causas de...?

Analiticas: Buscan las raices del problema.

[Entonces, ;con eso te refieres a...?

Aclaratorias: Ayudan a estar alineados y evitar malentendidos.

Finalmente, es importante recoger la informacién de manera que ayude a continuar con el proceso de
creacion y desarrollo, por ejemplo, si se esta trabajando con una muestra mixta, debe recogerse por separado
los resultados de hombres y mujeres, para no perder de vista los deseos, intereses y expectativas de ambos
grupos.

v' Para conocer la importancia del uso de informacion desagregada por sexo, visita la herramienta 1.
Creacion y desarrollo de productos con enfoque de género, ubicada en este mismo lente.

192 Marquardt, M. J. (2014). Leading with Questions: How Leaders Find the Right Solutions by Knowing What to Ask. Jossey-Bass.
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Una vez terminadas las entrevistas y como parte del procesamiento de la informacién, con todo el equipo
que participd en las entrevistas (no las personas entrevistadas) se llena la siguiente matriz'%, cada respuesta
debe ir en una nota adhesiva. Se puede usar un color diferente para cada persona del equipo.

¢QUE HAS DESCUBIERTO QUE NO ¢QUE CREES QUE TE FALTO POR
SUPIERAS? DESCUBRIR?

¢DONDE TE GUSTARIA PROFUNDIZAR?
¢QUE TE HA IMPACTADO? ¢QUE DUDAS TE HAN QUEDADO?

Por tratarse de una matriz que recoge impresiones y analisis, podria también verse afectado por sesgos y
estereotipos de género inherentes en las personas que conforman el equipo, de ahi la importancia de tener a
este personal capacitado.

Si se toma en cuenta que el objetivo de la herramienta es hacer una exploracion a profundidad, para luego
trabajar en soluciones a partir de ella, entonces tefiir de convencionalismos sociales la forma en la que se
recoge la informacion de la persona entrevistada puede desencadenar en que todo el trabajo posterior carezca
de asertividad y termine repitiendo los sesgos y aumentando las brechas de desigualdad.

193 Thinkers Co. (2018). Entrevista cualitativa [Grafico]. Disponible en: https:/thinkersco.com/wp-content/uploads/2020/07/entrevista-cualitativa-
plantilla-1024x724.jpg
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Conviene repasar una vez mas el checklist para esta herramienta:

Para crear el guion

Equipo con diversidad, paridad y conocimientos sobre igualdad de género: misma cantidad
de hombres y mujeres, capaces de identificar posibles estereotipos, idealmente el comité de
innovacion y desarrollo.

Material para la lluvia de ideas para idear el guion (notas adhesivas y rotuladores o
aplicacién web)

Ambiente relajado y estimulante. Se puede poner algo de musica, por ejemplo.

Definicion de las preguntas: deben ser formuladas acorde al objetivo, es importante prestar
atencidon a codmo se enuncian, mantener un lenguaje inclusivo ayudara a dar visibilidad a
todas las personas.

Organizacién: en qué orden se hardn las preguntas para que se sienta como una
conversacion, recordando que debe haber cierta flexibilidad.

N\

pregunta siempre:
¢Yla Mdsijca? épor qué?

| AR & ]

La n

lL'lSiCa es
o . Otr:
herr AMmienty que 3 tra DPoderogsy

la pr, "~ ayuda g jncp,
pIOd“CtIWdad via ideal C‘_I}Wmar
CIOn.

Escanear este codigo desde la aplicacion
Spotify para acceder a la cancion
recomendada para idear el guion de la

€sta sesjg |
[ u §€s16n cop una e
na 1'ecomendac1'én'

3%
CHARLES WRIGHT g

e '||||'|'|'|||I|l|||||1.

THE WATTS

v’ Para saber mas acerca de la comunicacion inclusiva y no sexista, visita las herramientas sobre este
tema en el lente 4: 2. Lenguaje inclusivo y no sexista para empresas y ga&mm'mms a

digital inclusiva y no sexista para empresas convocar a nifias'y nifios?
encuentra el articulo
Para llevar a cabo la entrevista completo al final
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Personas a entrevistar: minimo 4 para tener una muestra interesante. Revisa la seccion de
seleccion de perfiles para una mejor guia.

Entrevistar en pareja, (2 personas entrevistadoras): es dificil conectar con alguien y anotar al mismo
tiempo.

Elegir un ambiente comodo para la persona entrevistada, idealmente relacionado al proyecto. Por
ejemplo, para una persona que pasea perros, la entrevista podria darse en un parque.

Hacer una pregunta a la vez, dandoles tiempo de contestar.
Respetar los silencios, no temerles y no sugerir respuestas.

No preguntar de manera sesgada ni ahondando en estereotipos de género. Si bien es cierto que las
preguntas ya se prepararan tomando en cuenta un lenguaje inclusivo, como se trata de una
conversacion que se presta a ser flexible es importante practicar antes la autoconciencia. Las
experiencias, prejuicios e identidades impactan en lo que se pregunta y en como se escuchan las
respuestas e historias. Explorar como es el propio background puede influir en la visién antes de
embarcarse en las entrevistas.

Solicitar el permiso a la persona entrevistada para grabar la entrevista. Es recomendable grabar toda
la entrevista, desde el inicio hasta el ultimo momento. A veces sucede que en la despedida se
comentan cosas interesantes.

Para finalizar, es bueno recalcar la importancia de una herramienta como esta que recoja de manera empatica

la informacion de las personas para las que se crean los productos. A través de esta herramienta se puede

contar con informacion relevante para discernir sobre una correcta segmentacion de mercado y poner las
bases para el desarrollo de productos que atiendan a las verdaderas y diferentes necesidades, deseos y
anhelos de los grupos hasta ahora desatendidos.

https://www.ideo.com/blog/how-a-kids-perspective-improves-design-research

.. How a Kid’s Perspective Improves Design Research. Léelo en:
—

- Comparte tu experiencia usando el hashtag: #why
finw
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La empatia es un elemento fundamental en el desarrollo de un producto. Las y los usuarios interactian de
diferentes formas y en diferentes contextos con los productos y servicios. La ruta del entendimiento de la
persona es una herramienta que se basa en datos previos reales y métodos de investigacion, siempre con el
objetivo de identificar y generar diversos perfiles no estereotipados de personas usuarias y de esta forma
analizar sus pasos y necesidades de forma individual.

Se consideran los distintos perfiles de las y los usuarios meta y se plantea una ruta especifica para cada uno.
Esto logra visualizar situaciones desde nuevos puntos de vista y es muy beneficioso para entender mas a
detalle a grupos diversos y tomar en cuenta sus necesidades. Esta herramienta centra la dinamica en datos
reales y permite a los equipos de trabajo tomar decisiones inclusivas sobre los y las usuarias, ya que las
areas de oportunidad se generan desde el analisis de los entornos de cada tipo de perfil real y no desde las
opiniones, suposiciones o figuras estereotipicas.

Beneficios de la herramienta

La ruta de entendimiento de la persona permite detectar areas de oportunidad y mejora directamente
referentes a los deseos y necesidades de cada perfil de usuario y usuaria analizados. Se logra entender mas
a fondo a la persona, desarrollar mayor empatia y ver situaciones especificas desde el punto de vista de otras
personas. Se logra entender por qué los distintos perfiles se comportan de determinadas formas. Esto es
posible tomando en cuenta sus contextos, identidades e ideologias. Se aplica cuando se desea tener un mejor
panorama sobre habitos, sentimientos y perspectivas para asi agregar mayor valor al producto a disefiar o
redisefiar.

Explicalo para un ser de otro mundo ‘
Esta herramienta se centra en la capacidad del pensamiento lateral y la habilidad de ponerse en los zapatos de otra persona para
lograr ver y entender las cosas desde una nueva perspectiva. A manera de preparacion, la actividad “Explicalo para un ser de
otro mundo” contribuye a estimular una forma de pensamiento no tradicional.

1. Laactividad se debe realizar en parejas, una parte hara de extraterrestre y la otra parte hara de intérprete.

2. Imaginemos que acabamos de conocer a un ser extraterrestre y se encuentra maravillado por todas las cosas que no conoce
de nuestro planeta. El ser extraterrestre entiende bien el idioma, pero no esta familiarizado con nada en nuestro mundo.

3. La persona intérprete intenta explicar al extraterrestre habitos, acciones, objetos o inventos que quienes habitamos la tierra
solemos dar por hecho. Por ejemplo: ;por qué vivimos en casas? ;{Qué es un automovil?

4. La explicacion durara por lo menos 5 minutos consecutivos con el objetivo de no dar por hecho que se entienden ciertos
términos o descripciones, el ser extraterrestre sera libre de preguntar todo lo que no entienda durante la explicacion.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Esta herramienta deberd basarse en datos reales obtenidos previamente de redes sociales,
experiencias del personal, observacion de personas usuarias, entrevistas u otro método de
investigacion.

e Puede usarse para sintetizar la informacion después de haber realizado encuestas, entrevistas a
profundidad u otras técnicas.

e Esnecesario que los datos acerca del comportamiento y el contexto de los y las usuarias meta estén
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desagregados por sexo.

Se sugiere realizar los pasos de forma grupal o con el comité de innovacion y desarrollo para asi
obtener hallazgos mas completos.

Es altamente recomendable que las personas que integran el equipo sean 50% mujeres y 50%
hombres, y que tengan conocimientos sobre igualdad entre mujeres y hombres, estereotipos y roles
de género.

El uso de esta herramienta es de aproximadamente 45 minutos, pero podra alargarse la dinamica
tanto como desee.

Pasos para la implementacion

1. Creacion del perfil

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

L.5.

1.6.

Basado en datos, seleccionar el o los perfiles que representan al usuario o usuaria meta del
producto o servicio. La separacion de perfiles debe realizarse cuando exista alguna
caracteristica puntual que sea de interés para el producto o servicio y hay que buscar
mantenerse dentro de un margen de uno y cinco perfiles. A menos que la naturaleza de la
empresa o del producto indiquen que, sin partir de estereotipos, el producto o servicio esta
dirigido a un sexo en particular, es importante representar tanto a hombres como mujeres
en la clasificacion de perfiles.

Es fundamental entender que se esta segmentando a los perfiles segiin las representaciones
de un grupo de personas, pero esto siempre es con el objetivo de tener mayor empatia con
cada grupo y evitar los estereotipos que puedan llegar a asociarse con ellas y ellos. En el caso
de que el producto o servicio haya sido planeado para ser dirigido a un sexo en particular, es
necesario asegurarse de que esta diferenciacion es indispensable y no estd basada en roles y
estereotipos socialmente asignados acerca de lo que es femenino y lo que es masculino. Al
segmentar el mercado, es recomendable pensar en la funcionalidad del producto y la necesidad a
satisfacer mediante su uso, no en ideas preconcebidas acerca de las conductas y actitudes que
culturalmente se consideran apropiadas para mujeres y hombres, y que pueden estar reproduciendo
estereotipos de género.

Establecer un nombre, edad y una breve descripcion para cada uno de los perfiles seleccionados.

Seleccionar un rostro real para cada perfil. Poner una cara hard que el equipo pueda ser mas
empatico y entender de forma mas profunda a sus usuarios y usuarias. No utilizar caricaturas o
imagenes de celebridades ya que estas pueden hacer que la dindmica no tenga el impacto deseado.
Asimismo, es preciso poner atencion para no reproducir estereotipos sobre la apariencia de las
personas, sino reflejar la diversidad de mujeres y hombres que componen el mercado.

Escribir un parrafo de biografia para cada perfil. Aqui se deberdn incluir los datos relevantes
provenientes de investigaciones previas anteriormente, pero a manera de una descripcion.

Después de escribir la biografia del perfil, el equipo debe reflexionar si no se estan reproduciendo
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estereotipos de género en ellos. Para este paso se debe cuestionar si se hace visible la diversidad
de mujeres y hombres que existe dentro del grupo representado.

Algunas preguntas detonadoras que pueden servir al equipo para este analisis acerca del uso de

estereotipos de género en las biografias son:

° (Con qué adjetivos se estd describiendo a las mujeres? ;Se estan usando algunos
habitualmente asociados con lo femenino, como: sensibles, dedicadas, afectuosas?

° (Con qué adjetivos se estd describiendo a los hombres? ;Se estan usando algunos
habitualmente asociados con lo masculino, como: fuertes, intrépidos, proveedores?

° (Qué actividades realizan las mujeres y hombres de cada perfil? ;Tanto ellas como ellos
participan en todo tipo de ocupaciones y actividades, ya sea productivas o domésticas y de
cuidados?

Si este cuestionamiento causa una divergencia relevante en un perfil, lo mas recomendable sera
subdividir ese perfil en dos perfiles distintos.

2. El mapa de la ruta

2.1.

2.2.

2.3.

Establecer el alcance que cubrird la ruta. Definir un momento o situacion especifica en la que el
usuario o usuaria interactua con el servicio o producto, es posible crear la ruta sobre todo el
momento de interaccion o sobre una seccion en particular.

Definir a manera de columnas las etapas dentro de la ruta de uso que se ha seleccionado
anteriormente. Las etapas que se utilizan cominmente son “Antes”, “Durante” y “Después” del
uso o interaccion con el producto o servicio. También es posible utilizar etapas mas detalladas o
agregar subetapas.

Agregar las categorias. Cada empresa puede agregar o quitar tantas categorias como le sean utiles,

pero las minimas aconsejables son las siguientes:

° Acciones: narracion de los actos detallados del perfil durante la interaccion definida.

° Objetivos: lo que la persona desea obtener en esta etapa.

° Puntos de contacto: partes y ramas del producto o servicio que estd en contacto con el y la
usuaria durante la etapa.

° Emociones o satisfaccion: entendimiento de cémo se siente el perfil en este punto. Es
recomendable plasmar las emociones de forma grafica.

° Oportunidades: posibles descubrimientos y oportunidades relacionados con la informacion de
cada fila y columna.

En este paso también es fundamental que el equipo reflexione sobre el enfoque de género, de manera
que las acciones, objetivos, puntos de contacto, emociones o satisfaccion y oportunidades no sean
descritas partiendo de ideas estereotipadas acerca de las conductas y actitudes que se consideran
apropiadas para mujeres y hombres, sino tomando en cuenta los datos reales obtenidos de redes
sociales, experiencias del personal, observacion de personas usuarias, entrevistas, u otros métodos
de investigacion previa.
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2.4. Examinar junto con el equipo los resultados obtenidos en el cuadro de “oportunidades” de cada
perfil y discutir si estos podrian ser futuras areas de mejora aplicables al producto.
Ejemplo de aplicacion de la herramienta

A continuacion se ejemplifica cada uno de los pasos de la ruta de entendimiento de la persona mediante el
caso practico de una plataforma de compra-venta de ropa de bebé.
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Datos previos

La mayor parte de La mayor parte de 25% de los y las 60% de los y 68% de los perfiles que  80% de las
las consumidoras los consumidores usuarias trabajan desde  las usuarias contestaron “podria recomendaciones
se encuentran en se encuentran en casa, 60% trabajan en tienen mas de mejorar el servicio” se registradas provienen de
un rango de edad un rango de edad oficinas o un hijo o hija. encontraba dentro de la  compafieros de trabajo.
de27 aS5anosde  de35a42anosde  establecimientos y categoria de usuarios y
edad. edad. 15% no trabajan. usuarias que trabajan en

oficinas o

establecimientos.

1. Creacion del perfil

1.1.

1.2.

1.3.

Basado en datos, seleccionar el o los perfiles que representan al usuario o usuaria meta del producto
o servicio. La separacion de perfiles debe realizarse cuando exista alguna caracteristica puntual
que sea de interés para el producto o servicio y hay que buscar mantenerse dentro de un margen de
uno y cinco perfiles. A menos que la naturaleza de la empresa o del producto indiquen que, sin
partir de estereotipos, el producto o servicio esta dirigido a un sexo en particular, es importante
representar tanto a hombres como mujeres en la clasificacion de perfiles.

Es fundamental entender que se estd segmentando a los perfiles segin las representaciones de un
grupo de personas, pero esto siempre es con el objetivo de tener mayor empatia con cada grupo y
evitar los estereotipos que puedan llegar a asociarse con ellas y ellos. En el caso de que el producto
o servicio haya sido planeado para ser dirigido a un sexo en particular, es necesario asegurarse de
que esta diferenciacion es indispensable y no estd basada en roles y estereotipos socialmente
asignados acerca de lo que es femenino y lo que es masculino. Al segmentar el mercado, es
recomendable pensar en la funcionalidad del producto y la necesidad a satisfacer mediante su uso,
no en ideas preconcebidas acerca de las conductas y actitudes que culturalmente se consideran
apropiadas para mujeres y hombres, y que pueden estar reproduciendo estereotipos de género.

Establecer un nombre, edad y una breve descripcion para cada uno de los perfiles seleccionados.

Romina Diaz Mario Ruiz
26 afios 38 afios
Desarrolladora web Veterinario
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Seleccionar un rostro real para cada perfil. Poner una cara hard que el equipo pueda ser mas
empatico y entender de forma mas profunda a sus usuarios y usuarias. No utilizar caricaturas o
imagenes de celebridades ya que estas pueden hacer que la dinamica no tenga el impacto deseado.
Asimismo, es preciso poner atencion para no reproducir estereotipos sobre la apariencia de las
personas, sino reflejar la diversidad de mujeres y hombres que componen el mercado.

Romina Diaz Mario Ruiz
26 afios 38 anos
Desarrolladora web Veterinario

L.5.

1.6.

Escribir un parrafo de biografia para cada perfil. Aqui se deberan incluir los datos relevantes
provenientes de investigaciones previas anteriormente, pero a manera de una descripcion.

Después de escribir la biografia del perfil, el equipo debe reflexionar si no se estan reproduciendo
estereotipos de género en ellos. Para este paso se debe cuestionar si se hace visible la diversidad
de mujeres y hombres que existe dentro del grupo representado.

Algunas preguntas detonadoras que pueden servir al equipo para este analisis acerca del uso de
estereotipos de género en las biografias son:
e ;Con qué adjetivos se estd describiendo a las mujeres? ;Se estan usando algunos
habitualmente asociados con lo femenino, como: sensibles, dedicadas, afectuosas?
e ;Con qué adjetivos se esta describiendo a los hombres? ;Se estdn usando algunos
habitualmente asociados con lo masculino, como: fuertes, intrépidos, proveedores?
e ;Qué actividades realizan las mujeres y hombres de cada perfil? ;Tanto ellas como ellos
participan en todo tipo de ocupaciones y actividades, ya sea productivas o domésticas y
de cuidados?

Si este cuestionamiento causa una divergencia relevante en un perfil, lo mas recomendable sera
subdividir ese perfil en dos perfiles distintos.

139



Forjando negocios JILLJ
diversos, inclusivos y T #4OL
equitativos J

Romina Diaz

26 afios
Desarrolladora web

Mario Ruiz
38 anos
Veterinario

n

!

Perla Garcia
48 anos
Agente de bienes raices

Romina vive en la Ciudad de México y
trabaja como desarrolladora web para
una empresa de logistica. Tiene una hija
de un afo y un bebé de 4 meses y esta
muy contenta de que su trabajo le dé la
oportunidad de gestionar sus horarios y
poder trabajar desde casa siempre que
ella quiera. La meta de Romina a
mediano plazo es invertir, pero para esto
tendra que ahorrar unos meses mas. Una
de sus estrategias de ahorro es realizar
compras mas inteligentes y esto incluye
adquirir ropa seminueva para sus bebés,
ella cree que esto es una excelente idea
ya que la ropa estd en perfectas
condiciones y a un precio mas bajo.

Mario ama a los animales y al medio
ambiente. Pasa la mayor parte de su dia
trabajando en una clinica veterinaria en
la ciudad de Aguascalientes. No tiene
coche propio ya que
innecesario y contaminante, pero esto no
es un problema ya que la clinica estd a 2
cuadras de su casa y le es muy facil ir y
venir caminando. Mario tiene 2 hijas,
una de un afio y medio y otra de 7 meses
y se sorprende de lo rapido que ambas
crecen. Mario estd preocupado porque
sabe que una de las industrias mas
contaminantes es la textil y no se siente
comodo con la idea de comprar tanta
ropa nueva de bebé.

lo considera

Perla pasa la mayor parte de su dia
recorriendo distintos puntos de la ciudad,
trabaja en una oficina de bienes raices de
gran tamafio, pero mas de la mitad de su
jornada
visitando propiedades potenciales para
sus clientes y mostrando casas y terrenos.
Perla tiene 2 hijos mayores que ya estan
estudiando la universidad y un hijo

laboral ella se encuentra

menor de apenas 9 meses. No es una
madre primeriza asi que sabe muy bien
el gran gasto y la cantidad de productos
que un bebé necesita, por esta razon ha
elegido comprar de forma inteligente
tecnologia, las
aplicaciones y las redes sociales.

apoyandose en la

Puede notarse que uno de los perfiles se ha subdividido con el objetivo de representar de mejor forma a los

grupos. Se contaba con presencia tanto de hombres como de mujeres, pero el rango de edad de las mujeres

era mas amplio y el equipo determind que un solo perfil lo no cubriria suficientemente bien.

2. El'mapa de la ruta

2.1. Establecer el alcance que cubrird la ruta. Definir un momento o situacion especifica en la que el

usuario o usuaria interactua con el servicio o producto, es posible crear la ruta sobre todo el
momento de interaccion o sobre una seccion en particular.

2.2.

Definir a manera de columnas las etapas dentro de la ruta de uso que se ha seleccionado

anteriormente. Las etapas que se utilizan cominmente son “Antes”, “Durante” y “Después” del
uso o interaccion con el producto o servicio. También es posible utilizar etapas mas detalladas o

agregar subetapas.
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Romina vive en la Ciudad de México y trabaja como desarrolladora web para una
empresa de logistica. Tiene una hija de un afio y un bebé de 4 meses y esta muy
contenta de que su trabajo le dé la oportunidad de gestionar sus horarios y poder
trabajar desde casa siempre que ella quiera. La meta de Romina a mediano plazo es
invertir, pero para esto tendra que ahorrar unos meses mas. Una de sus estrategias de
ahorro es realizar compras mas inteligentes y esto incluye adquirir ropa seminueva
Romina Diaz para sus bebés, ella cree que esto es una excelente idea ya que la ropa esta en perfectas

26 afios condiciones y a un precio mas bajo.

Desarrolladora web

Alcance de la ruta a analizar: Desde buscar las prendas en la aplicacion hasta tener el producto en sus

manos.

Antes Durante Después

2.3. Agregar las categorias. Cada empresa puede agregar o quitar tantas categorias como le sean utiles,

pero las minimas aconsejables son las siguientes:

Acciones: narracion de los actos detallados del perfil durante la interaccion definida.
Objetivos: lo que la persona desea obtener en esta etapa.

Puntos de contacto: partes y ramas del producto o servicio que estd en contacto con el y la
usuaria durante la etapa.

Emociones o satisfaccion: entendimiento de como se siente el perfil en este punto. Es
recomendable plasmar las emociones de forma grafica.

Oportunidades: posibles descubrimientos y oportunidades relacionados con la informacion de
cada fila y columna.

En este paso también es fundamental que el equipo reflexione sobre el enfoque de género, de manera
que las acciones, objetivos, puntos de contacto, emociones o satisfaccion y oportunidades no sean

descritas partiendo de ideas estereotipadas acerca de las conductas y actitudes que se consideran

a

propiadas para mujeres y hombres, sino tomando en cuenta los datos reales obtenidos de redes
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sociales, experiencias del personal, observacion de personas usuarias, entrevistas, u otros métodos
de investigacion previa.

Romina vive en la Ciudad de México y trabaja como desarrolladora web para una
empresa de logistica. Tiene una hija de un afio y un bebé de 4 meses y estd muy
contenta de que su trabajo le dé la oportunidad de gestionar sus horarios y poder
trabajar desde casa siempre que ella quiera. La meta de Romina a mediano plazo es
invertir, pero para esto tendra que ahorrar unos meses mas. Una de sus estrategias de

ahorro es realizar compras mas inteligentes y esto incluye adquirir ropa seminueva
Romina Diaz para sus bebés, ella cree que esto es una excelente idea ya que la ropa esta en perfectas
26 afios condiciones y a un precio mas bajo.

Desarrolladora web

Alcance de la ruta a analizar: Desde buscar las prendas en la aplicacion hasta tener el producto en sus
manos.

Antes Durante Después
Subetapas Log in o registro
Filtraciones | Seleccion Pago Recoger la | Usarel Recomenda-
y ropa producto cion
busquedas
Acciones Acceder a la
plataforma digital . .
. Comparar Agregar Realizar le Ira Probar la Compartir
mediante al nombre y .
- alternativas | elementos | pago recoger la ropa de su
la contrasefia . i o
al carrito ropa bebé ensu | experiencia
de adquirida hijo
compras al punto
indicado
Objetivos Proceso de Log in
rapido y sencillo o L .
Encontrar Identificar | Acumular Poder recibir | Obtener un | Compartir su
productos de forma beneficios, sus pedidos producto satisfaccion y dar
que sencilla si | saber en lugares segun a la retroalimentacion
cumplan ya agregd | cuanto ha mas descripcion
sus ono el ahorrado convenientes
necesidades | producto

Puntos de Pantalla de splash y de

contacto registro o Log in o . .
Catalogo Descripcion | Carrito de Detalles de | Ropa semi | Bocaen
de del compras, recepcion, nueva boca, redes
productos, | producto, detalles de mensajes, sociales
filtros, carrito de recepcion servicio a
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Antes Durante Después
detalles de | compras cliente
producto
Emociones
L L1 L1 L 1] L L] L1 L 1]
s N — o S NS N
Frustraciones | Tiempos de carga
largos
- No poder Falta de Falta de - Lo
ver en programas tiempo y recomienda
tiempo de puntos disposicion a sus
realloque | o para salir de amigos y
lleva beneficios casay familiares
gastado en | para transportarse a través de
su carrito clientes redes
frecuentes sociales.
Oportunidades | Optimizar la tecnologia
para que sea mas . .
répida Tener un Brindar Generar Agregar Agregar Utilizar un
catalogo ofertas mayores opcion de una foto #o0un
mas exclusivas | beneficios envio o del canal en el
extenso y de a clientes paqueteria | producto que puedo
temporadas | frecuentes recibido en | contar su

2.4. Examinar junto con el equipo los resultados obtenidos en el cuadro de “oportunidades” de cada

perfil y discutir si estos podrian ser futuras areas de mejora aplicables al producto.

Para el paso a paso del ejemplo anterior se uso el perfil de Romina, pero el equipo desarrollé las tres rutas

de los perfiles en la misma sesion. A continuacion se exponen también los de Mario y Perla.

Mario Ruiz
38 afios

Mario ama a los animales y al medio ambiente. Pasa la mayor parte de su dia
trabajando en una clinica veterinaria en la ciudad de Aguascalientes. No tiene coche
propio ya que lo considera innecesario y contaminante, pero esto no es un problema
ya que la clinica estd a 2 cuadras de su casa y le es muy facil ir y venir caminando.
Mario tiene 2 hijas, una de un afo y medio y otra de 7 meses y se sorprende de lo
rapido que ambas crecen. Mario esta preocupado porque sabe que una de las industrias
mas contaminantes es la textil y no se siente comodo con la idea de comprar tanta ropa

nueva de bebé.
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Veterinario

Alcance de la ruta a analizar: Desde buscar las prendas en la aplicacion hasta tener el producto en sus

manos.
Antes Durante Después
Sub etapas Log in o registro
Filtraciones | Seleccion Pago Recoger la | Usarel Recomenda-
y ropa producto cién
busquedas
Acciones Acceder a la plataforma

digital mediante al nombre . .

y la contrasefia Explorar el Agregar Realizar Ira Probar Callf{car la A
catalogo, elementos | le pago recoger laropa | plataforma.Subir
filtrar al carrito la ropa de ropa a la
opciones, de adquirida | bebé plataforma
buscar compras al punto en su
promociones indicado hija
en redes

Objetivos Proceso de Log in rapido y

sencillo . . . .
Descubrir | Obtener Realizar Contactar | Poder subir | Compartir
productos | retroalimentacion | el pago al usuario | nuevamente | su
que al agregar un de por fuera el producto | experiencia
llamen su | articulo forma de la ala y ser parte
atencion rapida y plataforma | plataforma de las

segura para pagar | una vez que | personas
por el yano lo que suben
envio necesite ropa
Puntos de Pantalla de splash y de
contacto registro o Log in i o . .
Catalogo Descripcion | Carrito de Detalles de | Ropa semi | Bocaen
de del compras, recepcion, nueva boca, redes
productos, | producto, detalles de mensajes, sociales
filtros, carrito de recepcion
detalles de | compras
producto,
redes
Emociones 00
L1 & o . (1] L 1] L]
— —_— —— s —
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Antes Durante Después
Frustraciones Tiempos de carga largos
La forma | Ser No hay Su - Subir
de filtrar | redireccionado | opcion de ubicacion productos a
el al carrito de envio a no es la
contenido | compras al domicilio favorable plataforma
no agregar un disponible para que ya
contiene articulo recoger habian
una prendas en estado
categoria los lugares previamente
ambiental registrados registrados
Oportunidades Optimizar la tecnologia
para que sea mas rapida o .
Optimizar | Revisar la Agregar Agregar Agregar Acceder a
el sistema | arquitectura | opcion de opcion de | laopcion | un canal en
de filtros y flujo de envio o envio o de volver | el que pueda
la pagina paqueteria paqueteria | asubir el promocionar
producto sus prendas
una vez por estar en
utilizado buen estado
y ser
ecologicas.

Perla Garcia
48 afios
Agente de bienes raices

Perla pasa la mayor parte de su dia recorriendo distintos puntos de la ciudad, trabaja
en una oficina de bienes raices de gran tamafo, pero mas de la mitad de su jornada
laboral ella se encuentra visitando propiedades potenciales para sus clientes y
mostrando casas y terrenos. Perla tiene 2 hijos mayores que ya estan estudiando la
universidad y un hijo menor de apenas 9 meses. No es una madre primeriza asi que
sabe muy bien el gran gasto y la cantidad de productos que un bebé necesita, por esta
razon ha elegido comprar de forma inteligente apoyandose en la tecnologia, las
aplicaciones y las redes sociales.

Alcance de la ruta a analizar: Desde buscar las prendas en la aplicacion hasta tener el producto en sus

manos.
Antes Durante Después
Sub etapas Logino
registro . . B
Filtraciones | Seleccion Pago Recoger la | Usarel Recomenda-
y ropa producto cion
busquedas
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Antes Durante Después
Acciones Acceder a la
plataforma . :
digital Buscar Agregar Realizar le Ira Probar la Compartir
. ofertas elementos ago recoger la ropa de su

mediante al rias y ) pag & P' o
ubicaciones | al carrito ropa bebé ensu | experiencia

nombre y la . - o

- de recogida | de adquirida hijo

contrasena i
segun sus compras al punto
rutas de indicado
trabajo

Objetivos Proceso de

Log in rapido ] . . .

y sencillo Planear Ver mas Entender Combinar Obtener un | Escribir su
como detalles claramente los puntos | producto review de
optimizar | sobre la cuanto de entrega | segunala los
sus ropa gastara con sus descripcion | productos
tiempos y | seleccionada rutas de y en la
sus trabajo fotografia plataforma
gastos

Puntos de Pantalla de
contacto splash y de L o ] .
registro o Catalogo de | Descripcion | Carrito Detalles de | Ropa Plataforma,

Loé i productos, del de recepcion, | semi comentarios,
filtros, producto, compras, mensajes, nueva testimonios
detalles de carrito de detalles servicio a
producto, compras de cliente
ubicaciones. recepcion

Emociones
=X ]
o0 L1 L 1] iy L1 L L]
— = = — — N
Frustraciones Se siente mas

comoda en .

Tiene que Las - Debe - Le cuenta a

pantallas de . L

tablet cambiar de | descripciones contactar a sus
plataforma | son buenas los companeros
para ver las | pero faltan vendedores y
ubicaciones | fotos a uno a uno compaieras
enel mapa | detalle de los y esto le de trabajo

productos quita sobre lo
tiempo mucho que
ahorra
Oportunidades Optimizar la
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Antes Durante Después
tecnologia
para que sea Integrar Agregarla | Generar Implementar | Agregar Integrar
. una funcion de | mayores opcion de una foto programa
mas rapida ) : .
busqueda zoom en beneficios horario de del de
por mapa. las fotos a clientes recogida producto referidos
del frecuentes recibido
producto. en las
resefas de
usuario

Recursos

Journey Mapping 101
https://www.nngroup.com/articles/journey-mapping-101

A Beginner’s Guide to User Journey Mapping
https://uxplanet.org/a-beginners-guide-to-user-journey-ma

ing-bd914f4c517¢

Sugerencia de formato para diseiio de tablas y grdficos

Romina Diaz

26 anos

Dasarrofladora wab

a-en la Civdad de México y trabaja como d
fio y un bebé de 4 meses y

a de qus su trabajo le o

| Aicance de ka ruta a analizar: Desde buscar las prendas en la aplicacion hasta tener al producto en sus manos.

rmeta da B

arrolladora web para una empresa de logistica. Tiene

op

tunidad de

ano plazo

Sub etapas

Acciones

Dhbjetivos

Punitos de contacto

Emaciones

Frustraciones

Antes

Log in o ragistra

Filtracionas y
bisquadas

Durante

Seleccion

Recoger la
opa

Despues

Usar o
producto

Recomenda-
cign

Oportunidades
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La siguiente fase del proceso de creacion y desarrollo esta enfocada en la identificacion de problemas cuyas
soluciones seran cruciales para obtener un producto o servicio innovador y con enfoque de género.

El nacimiento de los insights se dara al procesar y sintetizar la informaciéon que se haya recolectado
previamente y con lo que se enfrentara el problema de disefio. La siguiente herramienta ayuda a sintetizar
las observaciones y descubrir esos insights inesperados.

Muchas industrias de productos tangibles y servicios, a pesar de las buenas intenciones, siguen
desatendiendo a mujeres y otros grupos en situacion de discriminacion. En muchos casos se ha demostrado
que no se trata de crear productos diferentes sino de como se dirigen a su clientela y qué necesidades estan
buscando satisfacer.

Tener a una persona en mente al momento de crear las estrategias de producto o al tratar de resolver un
problema es un fuerte recordatorio de que todo se hace finalmente para las y los consumidores.

Con esta herramienta se busca aumentar la empatia con la clientela o clientela objetiva para facilitar la
creacion de productos que satisfagan esas necesidades y alivien los puntos de dolor que no estan siendo
atendidos.

En la creacion y desarrollo de productos se tiende a pensar que las mujeres son complicadas y por eso el
desarrollo de cualquier solucion dirigida a este grupo parece estar tefiida de cierta complejidad. Esta
herramienta ayuda a dilucidar las verdaderas necesidades de las personas y a entender que la mal llamada
“complejidad” depende del lente con el que se mire.

El reto de crear y desarrollar productos con enfoque de género podria parecer embarcarse en una travesia
con una meta dificil de alcanzar, pero es conveniente recordar que, en el inicio de la historia del disefio de
productos, a finales del siglo XIX, las mejoras o cambios en un producto se hacian basados en satisfacer las
necesidades de la persona usuaria o para generar eficiencias en su fabricaciéon y comercializaciéon. Hoy en
dia con la evolucion de las estrategias de marketing, un consumo mas acelerado y mercados mas agresivos,
los productos buscan la anhelada diferenciacion a costa de todo, y con eso que surgen los productos
innecesariamente diferenciados por género, basados en ideas preconcebidas que, en lugar de generar
eficiencias y mejores costos para la sociedad de consumo, en conjunto ahondan en las brechas generando
productos mas caros para un sexo en particular.

Las empresas, al retomar las ideas existentes en la sociedad acerca de las conductas y actitudes que se
consideran apropiadas para mujeres y hombres, pueden trasladar los estereotipos y roles de género al disefio
de sus productos, contribuyendo asi a fomentarlos. Ante los cambios sociales y la necesidad de lograr que
la igualdad de oportunidades para todas y todos sea una realidad, hay nuevas oportunidades de negocios en
el disefio de productos libres de estereotipos y que atiendan las necesidades reales de las mujeres y las nifas.
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“Las compaiiias que fabrican productos diferenciados por el sexo sin duda argumentaran que le
estan dando a la gente lo que demanda. Si el publico demandara productos no diferenciados,

entonces las compafiias seguramente estarian ofreciéndoles eso”.!*

Esta declaracion puede interpretarse como el reflejo de una fuerza empresarial que no tiene intencion de
responsabilizarse por los mensajes que envia a la sociedad a través de sus productos, pero con estas
herramientas se persigue crear esa responsabilidad social en las empresas y demostrar que contar con una
perspectiva de género es beneficioso tanto para la ella como para la sociedad.

Si bien parece que se estd proponiendo olvidarse de las demandas del mercado recogidas por las
metodologias de investigacion convencionales, lo que se busca es alimentar los datos con una mirada mas
cercana y un entendimiento mas profundo para contribuir a cerrar la brecha de desigualdad entre hombres
y mujeres.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Organizar una sesion colaborativa de corta duracion, se sugieren 30 minutos.

e Juntar toda la informacion que se tenga sobre la clientela y posible clientela. La razon por la que
muchos productos contintian contribuyendo a formar estereotipos de género y brechas entre ambos
sexos es por la falta de informacion sobre las verdaderas necesidades de las personas, especialmente
de las mujeres, y los sesgos en los datos que se recogen acerca de ellas.

e Las herramientas de este toolkit estan orientadas a contribuir en recoger la mayor cantidad de
informacion posible sobre toda la diversidad de personas, de forma desagregada, considerandose en
el analisis la situacion diferenciada por sexo. Es importante que los datos se recaben de esta manera
para tomar decisiones mas acertadas y sentar las bases para un desarrollo de productos con enfoque
de género.

e Convocar a un equipo, de modo que haya gran variedad de miradas. Para llevar a cabo el desarrollo
de un producto con enfoque de género es importante contar con igual participacion de hombres y
mujeres en el equipo, escuchar las voces de todas y todos, y que este grupo de personas esté
capacitado para identificar los estereotipos y abogue sobre la igualdad de género en todo el proceso.
Se aconseja integrar al comité de innovacion y desarrollo.

v Para saber mas sobre como recabar la informacion desagregada por sexo y cdmo crear un comité
de innovacion y desarrollo, visita la herramienta 1. Creacion y desarrollo de productos con
enfoque de género, ubicada en este mismo lente.

Algunos lineamientos que pueden ayudar a implementar el mapa de empatia de la mejor manera posible
son:
e Todos y todas deben participar: cada quien debe tener un marcador y notas adhesivas o hacerlo en
la aplicacion web elegida.
e Evitar conversaciones alternativas: usar una zona para poner las ideas que no formen parte del tema
e Mantener el enfoque: la atencién va en la persona usuaria

104 Whitely, N., (1993), en Zarza, M., Serrano, H., & Serrano, C. (2013). Los disefios reflexivos ante los nuevos enfoques y retos: violencia
simbolica, género y responsabilidad social. Disponible en: http://www.revista.unam.mx/vol.14/num8/art23/art23.pdf
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e Escribir antes de hablar: colocar primero por escrito los pensamientos y luego hablar o explicar
sobre ellos

e No hay malas ideas: divergir es clave en esta fase y luego converger para tomarlas.

e Si, y...: En lugar de descartar o desestimar ideas, se debe construir sobre las ideas de las demas
personas.

e Respetar el tiempo pactado para esta herramienta

Tomando estos elementos en cuenta, el equipo estara listo para empezar.'%

19 Gibbons, S. G. (2018). Empathy Mapping: The First Step in Design Thinking. Nielsen Norman Group. Disponible en:
https://www.nngroup.com/articles/empathy-mapping/
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Pasos para la implementacion
1. Dividir el espacio en cuatro cuadrantes y

colocar: Dice, Hace, Piensa y Siente en
cada cuadrante.

Chocolate am c¢Un snack>

2. Colocar en medio un dibujo o fotografia argo, blyep

_ , errie
de la persona usuaria. Ponerle nombre y Los antioxidantes g, loqeblverde Raleses
~ - . entre [ag ox S blue
una pequefia descripcion de quién es y e las célyl

qué hace. En este punto se sugiere prestar ST
ntlnnentos Pposi

mientrag que Ia
para no reproducir estereotipos de Teducen [,
3delasp

atencion a como se describe a la persona
género.

3. Todas y todos anotan lo que saben sobre
la persona usuaria en una nota adhesiva.
Una nota por observacion, colocandolas
en el cuadrante que correspondan.

4. Agrupar las observaciones dentro de un
mismo cuadrante que se vea que estan
relacionadas tratando de encontrar
patrones.

5. Imaginar que se estd en los zapatos de esa persona usuaria y cémo los
diferentes aspectos de su vida pueden influir en lo que necesita.

practica nu vgmepte la
autoconcnenaa
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(A qué se refiere con Dice, Hace, Piensa y Siente?

Lo que la persona usuaria piensa a
lo largo de la experiencia.
(Qué parece ocupar su mente? ;Qué
le importa?

Es posible que lo que Dice y Piensa
sean lo mismo, pero quizés hay

Lo que la persona usuaria dice en
voz alta en una entrevista o algiin
otro estudio de usabilidad.
Idealmente, contiene citas textuales
y directas de la investigacion.

ciertas ideas que no quiera vocalizar.
(Por qué podria ser esto?

PieNnsa
Jien+e

Es el estado emocional de la persona
usuaria. Conviene colocarlo como un

Dice
Hace

Incluye las acciones que realiza
la persona usuaria.

adjetivo acompafiado de una oracion
corta que explique el contexto.
(Qué preocupa a la persona usuaria?

Esta informacion se puede obtener
de una observacion a la

experiencia de la persona usuaria.

;Qué hace fisicamente? ; Como lo (Queé le entusiasma? ;Como se siente la

hace? persona usuaria con la experiencia?

v" Una buena fuente de informacion para realizaf esta herramienta son las entrevistas a profundidad.

Para saber cOmo realizarlas, visita en este mismlo lente la herramienta 2. Entrevista a profundidad.
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PMRONES X PUEDE EXISTIR
AMBIGUEDAD, ESTA BIEN

(_T\ - TU NO EREs Desafia algunias
B 7A LA PERSONA observaciones:
-9 USUARIA. :ES ESTO CIERTO?

Ejemplo de aplicacion de la herramienta
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Bianca es una estudiante de maestria que esta ocupada todo el tiempo. Ella bebe café en la mafiana y algunas
veces en el almuerzo. Usualmente estd en la escuela de 10am a 8pm y pide comida para llevar en el almuerzo
y algunas veces para en la cena. Si no pide comida para llevar en el almuerzo, ella cocina algo cuando llega
a casa. Ella siempre esta buscando formas de ahorrar tiempo a lo largo del dia.

Voy a Ugh, todo e
comprar Plastico
algo para mafgastado erf traer YUM

leyar Mi almuerzeo
h

Necesito
Tengo café iDeberia
hambre comprar ©
cocinafr yor .
éPor gue los
pedidos para
cDeberia llevar son tan“:j
a|§§%’;ra ontaminantes? e sl
: : mi tiempo en
gc?r:éérfgsgﬁa e estudiar que
o salir a comprar
o cocinar

Feliz de estar
comiendo
~icla
=] S es {;O!‘[’“d(—
Uasra_r Cerca de deliciosa
" lUgar para
pedir comida
Para lleyar

Ocupada

Mo Comet/beber
Lfmprar y r.fgpido antes de
s guardar " yolver al
MPaquetado trabajo
reusaple

Mal por
gaStaT
dinero ?’ o Con
a

cafeina

empadue
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Jorge es un joven ingeniero que trabaja para una empresa transnacional de fabricacion de empaques. El tiene
una gran variedad de responsabilidades en su dia a dia y muchos planes a futuro de viajes y estudios. Esta
en busqueda de comprar su primer televisor.

éPor qué cPiensan
raba
Esg?go es tan que soy
: dificil? tonto?
distinto éQué

piensas?

: Demasiados
Quiero acronimos
algo

éQue ¢Qué mas increible
marca te me estoy
gusta? perdiendo?

Quierg

algo
confiable

(Empleando
demasiado
tiempo?

cQue
tamano es
mejor?

Tal vez no
es el
mejor

cRevisar
pagina
web? :
Listar pros

y cons

Comparar

productos Agobiante

Tomar .
decis,i()nes b ; Masd
Pequefas usquedas

Inadecuado

Preguntar
a una
amistad

Posponer Ansiedad

decisiones Dbsgwar
grandes en tienda

155



Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos E’jg

Los productos y servicios que menos reflejan los valores, preferencias y estilos de vida de las mujeres y
nifias son los productos con cierta complejidad tecnoldgica, ya que ese campo ha sido dominado por
hombres durante afios, e inadvertidamente llevan su “ceguera” sobre las necesidades de la otra mitad de la
poblacién al desarrollo de los productos.

En un estudio realizado por disefiadoras y disefiadores de productos e interaccion, promovido por el
gobierno danés, 1% se examinaron las preferencias de cada sexo en cuanto al uso de productos de tecnologia
avanzada. El proyecto buscaba mostrar el potencial comercial y de negocio al dirigir este tipo de productos
también a satisfacer las necesidades de las mujeres.

Un hallazgo importante —que ilustra bastante bien los beneficios econdomicos de no seguir reproduciendo
los roles de género— fue que las habilidades e inclinaciones para el uso y consumo de tecnologia y soluciones
financieras estan relacionadas con la motivacion que tiene la persona y que, a su vez, depende de si encaja
o no con el rol de género asignado por la sociedad. Como estrategia para eliminar los estereotipos de género
en los productos desarrollados en ese proyecto, se incluyeron diferentes perfiles de mujeres, tal y como se
plantea en las herramientas de este toolkit.

Tener diferentes representaciones de mujeres y hombres ayuda a romper con las ideas preconcebidas que se
tengan acerca de los sexos, por lo que sera fundamental buscar una amplia diversidad de perfiles de unas 'y
otros.

El mapa de empatia recoge informacion, asegura y provee la visibilidad de las verdaderas necesidades de

las personas y los puntos de dolor que requieren ser resueltos por los productos y servicios, libres de
estereotipos y con enfoque de género.

-
f in ¥ Comparte tu experiencia usando el hashtag: #empathy

196 Schroeder, K. (2010). Gender Dimensions of Product Design. Disponible en: https:/www.un.org/womenwatch/daw/egm/gst 2010/Schroeder-
EP.13-EGM-ST.pdf

156



Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos E()g

Los datos son el resultado de toda buena investigacion, pero por si solos no suelen decir mucho. Esta
herramienta marca el camino del analisis que va desde la lectura de los hallazgos aislados hasta la creacion
de areas de oportunidad puntuales y que requieren mayor atencion. A lo largo de este proceso el equipo
lograra esquematizar y direccionar informacion previamente recabada para orientarla a no reproducir
estereotipos de género, a tener en igual consideracion las necesidades tanto de hombres y mujeres y a la
resolucion de problematicas referentes a la inclusion de género en el proceso del disefio de producto.

Beneficios de la herramienta

Con ella es posible generar guias o ideas para nuevas implementaciones en el disefio del producto, brinda
una forma de convertir hallazgos aislados en areas de oportunidad accionables. Ayuda a procesar
informacion a través de una metodologia cualitativa que sintetiza y detecta los desafios actuales del
producto. Se reformula la manera de procesar la informacion para llegar a otra area del entendimiento y se
asegura de que se contemple el enfoque de género.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Se puede utilizar después de una etapa de investigacion o con informacion o datos previos que la
empresa ya tenga y desee examinar desde una perspectiva centrada en la innovacion y la igualdad
de género.

e Los datos reales desagregados por sexo pueden ser obtenidos de redes sociales, experiencias del
personal, observacion de personas usuarias, entrevistas o algun otro método de investigacion.

e Se sugiere realizar el analisis de forma grupal o recurriendo al comité de innovacion y desarrollo
para obtener hallazgos mas completos.

e Es altamente recomendable que las personas que integran el equipo sean 50% mujeres y 50%
hombres, y que tengan conocimientos sobre igualdad entre mujeres y hombres, estereotipos y roles
de género.

e La duracion aproximada es de 30 minutos, pero el equipo podra alargar la dindmica tanto como
desee.

v’ Para saber mas sobre como recabar la informacion desagregada por sexo y coOmo crear un comité

de innovacion y desarrollo, visita la herramienta 1. Creacion y desarrollo de productos con
enfoque de género, ubicada en este mismo lente.
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Las personas no son un grupo homogéneo, mujeres y hombres tienen necesidades, percepciones y
realidades diferentes, por lo que se requiere hacer visible todo esto mediante informacion desagregada
por sexo, que ayude a identificar las brechas de género que pudieran existir. Los datos que se utilicen
como insumos para el disefio de productos deben encontrarse disponibles con desagregacion por mujeres
y hombres, asimismo es fundamental que el andlisis que se haga de ellos considere la situacion
diferenciada entre unas y otros.

Pasos para la implementacion

Basandose en informacion y datos de investigaciones previas, cada integrante del equipo debe plasmar
los hallazgos que ha detectado en notas adhesivas. Se debe usar una nota por hallazgo. No hay un
nimero minimo ni maximo de hallazgos a escribir por integrante.

Dibujar en una superficie grande, cuatro columnas con las letras H, P, E y O respectivamente sobre cada
una. H para Hallazgos, P para Patrones, E para Entendimiento y O para Oportunidades.

Sin ningun orden en especial, el equipo pondré todas las notas en la columna de Hallazgos.

Se asignara una persona moderadora y una persona representante de la categoria del analisis de género.
El equipo puede agregar una o maximo dos categorias mas y a representantes para ellas si las consideran
necesarias para la dinamica.

La persona moderadora debe leer las notas y entre los y las demas integrantes discutiran sobre como
acomodar y categorizar los hallazgos similares en patrones. Los patrones se determinaran no solo
conforme a las categorias previamente establecidas, sino también obedeciendo a nuevas categorias que
se crearan de forma organica segun las notas de los hallazgos.

Las personas representantes estaran especialmente atentas para formar sus patrones conforme a las
categorias asignadas con las notas que mejor queden con ellas. Es sustancial que en este paso el equipo
use su criterio para identificar aspectos clave que una persona ajena a la empresa no detectaria. Si dos
o mas hallazgos representan lo mismo, es posible agrupar uno sobre otro para disminuir el espacio y si
un hallazgo aplica para dos categorias, también es posible repetirlo.

Una vez acomodados los hallazgos, hay que dar un nombre para cada una de las categorias encontradas
y ponerlo en una nota sobre la columna P. Las categorias variardn segiin cada estudio, pero ya que se
esta trabajando en el disefio de productos con un enfoque de igualdad entre mujeres y hombres, la
categoria analisis de género siempre debe estar presente.

En la columna E, escribir una o dos frases de entendimiento relacionadas a cada patrén encontrado. Para

este paso es muy importante que el equipo dialogue primero sobre cada patron encontrado y el proceso
de analisis les lleve a formular una o mas frases concretas.
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Escribir en la columna O, las oportunidades relacionadas con cada frase de entendimiento. Para facilitar
este paso se utilizara la técnica {Como podria?'?” Se empezara cada frase con “;Como podria...?” y se
completara con lo que el equipo considere mas apropiado en relacion con una de las frases de
entendimiento.

El equipo debe reflexionar sobre la importancia del enfoque de género en las frases creadas para la
columna O, para esto la persona representante de la categoria del analisis de género debe leer las frases,
pero afadiendo al final preguntas como:

e Esto reforzaria figuras estereotipicas?

e ,Las necesidades de las mujeres son diferentes a las de los hombres? ;Se estan atendiendo?

e ,Como afectaria o aportaria esto a la igualdad entre hombres y mujeres?

De ser necesario estas preguntas se pueden escribir sobre notas y agregarse a un lado de cada frase.

Para mas informacion sobre la aplicacion de la técnica ;Coémo podria?, consulta:
https://www.designkit.org/methods/3

11.

Analizar la matriz y debatir si el equipo esta conforme con los resultados. Las frases finales creadas en
la columna de oportunidades deben ser suficientemente poderosas para invitar al equipo a pensar en sus
soluciones y posibles implicaciones.

Ejemplo de aplicacion de la herramienta

A continuacidn se ejemplifica cada uno de los pasos, mediante el caso practico de una app para encontrar y

ofrecer casas en renta.

1. Basandose en informacion y datos de investigaciones previas, cada integrante del equipo debe plasmar
los hallazgos que ha detectado en notas adhesivas. Se debe usar una nota por hallazgo. No hay un
nimero minimo ni maximo de hallazgos a escribir por integrante.

Hallazgos
El tiempo promedio de Van en aumento la La mayor molestia de El 75% de quienes rentan  Quien renta una casa se
permanencia en una casa  popularidad de las quienes ponen una una casa esperan al siente inseguro si no
rentada es de 2 afios colonias ecologicas propiedad en renta es ultimo dia (dentro del conoce presencialmente a
tener que cobrar de forma  rango permitido) para la inmobiliaria o a los y
presencial realizar el pago mensual las duefias

"7 IDEO (2019). How Might We. Designkit. Disponible en: https://www.designkit.org/methods/3
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Quien renta una casa no
quiere pagar el
mantenimiento a largo
plazo

El 66% de las personas
registradas como duefios
en la plataforma son
mujeres

En el Gltimo afio, quien
renta una casa suele tener
mayo preferencia por las
areas ubicadas a las
afueras de las ciudades

La respuesta mas comun
al atrasarse en los pagos
que ha sido gracias a un
olvido de las fechas

1 de cada 4 casas tiene
mas de 50 afos de
antigiiedad

Quien arrienda una casa
no quiere hacerse cargo
del mantenimiento

La empresa recibe en
promedio 25 llamadas al
dia solicitando ayuda o
guia con los pasos a
seguir en la plataforma

Las propiedades ubicadas
en areas muy ruidosas
son las que menos se
rentan

El 25% de quienes desean
anunciar sus son mujeres
de entre 65 y 80 afos de
edad

Existe desconfianza al
realizar procesos de renta
completamente por una
plataforma digital

Los y las inquilinas que
mads se retrasan en pagos
aseguran que es debido a
una mala planeacion
financiera

Se evita rentar a quienes
aun estudian ya que se
suele relacionar con un
perfil que no cuida
debidamente la casa

Forjando negocios JILLJ
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140 personas han
sugerido poder dar acceso
a familiares (hijos e hijas)
para gestionar la cuenta
del inmueble en la
plataforma

Servicio a cliente atiende
muchas llamadas sobre
dudas de la plataforma

Las casas con areas
verdes valen
aproximadamente 30%
mas

17% de los procesos de
renta no pasan de la etapa
en la que se realiza el
deposito en garantia

Varias casa son muy
viejas

La gente se queda entre 1
y 3 afios en una casa
rentada

60% de quienes rentan
afirman que su mayor
preocupacion es no
recuperar lo invertido en
el deposito

2. Dibujar en una superficie grande, cuatro columnas con las letras H, P,E y O respectivamente sobre cada
una. H para Hallazgos, P para Patrones, E para Entendimiento y O para Oportunidades.
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3. Sin ningtn orden en especial, el equipo pondra todas las notas en la columna de Hallazgos.
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El 66% de las
personas
registradas
como duefios
enla
plataforma son
mujeres

En el ultimo
afio, quien
renta una casa
suele tener
mayo
preferencia
por las areas
ubicadas a las
afueras de las
ciudades

La respuesta
mas comun al
atrasarse en
los pagos que
ha sido gracias
a un olvido de
las fechas

Quien arrienda
una casa no
quiere hacerse
cargo del
mantenimiento

La empresa
recibe en
promedio 25
llamadas al dia
solicitando
ayuda o guia
con los pasos
a seguir en la
plataforma

Las
propiedades
ubicadas en
areas muy
ruidosas son
las que menos
se rentan

afios de edad

Existe
desconfianza
al realizar
procesos de
renta
completamente
por una
plataforma
digital

Los y las
inquilinas que
mas se retrasan
en pagos
aseguran que
es debido a
una mala
planeacion
financiera

Se evita rentar
a quienes atin
estudian ya
que se suele
relacionar con
un perfil que
no cuida
debidamente la
casa

gestionar la
cuenta del
inmueble en la
plataforma

Servicio a cliente
atiende muchas
llamadas sobre
dudas de la
plataforma

Las casas con
areas verdes
valen
aproximadamente
30% mas

17% de los
procesos de renta
no pasan de la
etapa en la que se
realiza el
deposito en
garantia

La gente se
queda entre 1y
3 afios en una
casa rentada

60% de quienes
rentan afirman
que su mayor
preocupacion es
no recuperar lo
invertido en el
deposito

H P E (0]

El tiempo Van en La mayor El 75% de Quien renta una
promedio de aumento la molestia de quienes rentan casa se siente
permanencia popularidad de  quienes ponen  una casa esperan  inseguro si no
en una casa las colonias una propiedad  al Gltimo dia conoce
rentadaes de 2 ecologicas en renta es (dentro del rango  presencialmente
aflos tener que permitido) para ala

cobrar de realizar el pago inmobiliaria o a

forma mensual los y las duenas

presencial
Quien renta 1 de cada 4 E125% de 140 personas han  Varias casas
una casa no casas tiene quienes desean  sugerido poder son muy viejas
quiere pagarel  mas de 50 anunciar sus dar acceso a
mantenimiento  afios de son mujeres de  familiares (hijos
a largo plazo antigiiedad entre 65y 80 e hijas) para
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Se asignara una persona moderadora y una persona representante de la categoria del analisis de género.

El equipo puede agregar una o maximo dos categorias mas y a representantes para ellas si las consideran

necesarias para la dinamica.

La persona moderadora debe leer las notas y entre los y las demas integrantes discutirdn sobre como

acomodar y categorizar los hallazgos similares en patrones. Los patrones se determinaran no solo

conforme a las categorias previamente establecidas, sino también obedeciendo a nuevas categorias que
se crearan de forma organica segun las notas de los hallazgos.

H P E] O
*Analisis de
. ) género

El tiempo Van en La mayor El 75% de Quien renta una *Medio
promedio de aumento la molestia de quienes rentan casa se siente ambiente
permanencia popularidad de  quienes ponen  una casa esperan  inseguro si no
en una casa las colonias una propiedad  al ultimo dia conoce
rentadaes de2  ecologicas en renta es (dentro del rango  presencialmente
afios tener que permitido) para ala

cobrar de realizar el pago inmobiliaria o a

forma mensual los y las duefas

presencial
Quien renta 1 de cada 4 E125% de 140 personas han  Varias casas
una casa no casas tiene quienes desean  sugerido poder son muy viejas
quiere pagarel mas de 50 anunciar sus dar acceso a
mantenimiento  afios de son mujeres de  familiares (hijos
a largo plazo antigiliedad entre 65y 80 e hijas) para

El 66% de las
personas
registradas
como duefios
enla
plataforma son
mujeres

En el Gltimo
aflo, quien
renta una casa
suele tener
mayo
preferencia
por las areas
ubicadas a las
afueras de las
ciudades

Quien arrienda
una casa no
quiere hacerse
cargo del
mantenimiento

La empresa
recibe en
promedio 25
llamadas al dia
solicitando
ayuda o guia
con los pasos
a seguir en la
plataforma

afios de edad

Existe
desconfianza
al realizar
procesos de
renta
completamente
por una
plataforma
digital

Los y las
inquilinas que
mas se retrasan
en pagos
aseguran que
es debido a
una mala
planeacion
financiera

gestionar la
cuenta del
inmueble en la
plataforma

Servicio a cliente
atiende muchas
llamadas sobre
dudas de la
plataforma

Las casas con
areas verdes
valen
aproximadamente
30% mas

La gente se
queda entre 1 y
3 afos en una
casa rentada

60% de quienes
rentan afirman
que su mayor
preocupacion es
no recuperar lo
invertido en el
depdsito
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La respuesta Las Se evitarentar  17% de los

mas comin al  propiedades a quienes atin procesos de renta
atrasarse en ubicadas en estudian ya no pasan de la
los pagos que areas muy que se suele etapa en la que se
ha sido gracias  ruidosas son relacionar con  realiza el
aunolvidode las que menos  un perfil que deposito en

las fechas se rentan no cuida garantia

debidamente la
casa

En el ejemplo puede verse que el equipo eligio agregar también la categoria de medio ambiente.

6. Las personas representantes estaran especialmente atentas para formar sus patrones conforme a las
categorias asignadas con las notas que mejor queden con ellas. Es sustancial que en este paso el equipo
use su criterio para identificar aspectos clave que una persona ajena a la empresa no detectaria. Si dos
o mas hallazgos representan lo mismo, es posible agrupar sobre otro para disminuir el espacio y si un
hallazgo aplica para dos categorias, también es posible repetirlo.

7. Una vez acomodados los hallazgos, hay que dar un nombre para cada una de las categorias encontradas
y ponerlo en una nota sobre la columna P. Las categorias variaran segun cada estudio, pero ya que se
estd trabajando en el disefio de productos con un enfoque de igualdad entre mujeres y hombres, la
categoria analisis de género siempre debe estar presente.

Algunas preguntas detonadoras que pueden servir al equipo son:

e ,Estan consideradas las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres en cuanto al uso del
producto o servicio?

e ,Qué¢ actividades realizan las mujeres y los hombres? ;Tanto ellas como ellos participan en todo
tipo de ocupaciones y actividades, ya sea productivas o domésticas y de cuidados?

e ,Estamos dejando que nuestras ideas acerca de como son las mujeres y los hombres se reflejen en
el analisis?
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Medio ambiente

Valor agregado a la
naturaleza

Caracteristicas del
producto

Falta de cuidado al
inmueble

Van en Las Las casas con Enel
aumento la | propiedades | areas verdes ultimo
popularidad | ubicadas en | valen afio, quien
de las areas muy aproximadamente | renta una
colonias ruidosas 30% mas casa suele
ecologicas son las que tener mayo
menos se preferencia
rentan por las
areas
ubicadas a
las afueras
de las
ciudades
El tiempo Quien renta Quien arrienda | 1 de cada Se evita
promedio de | una casa no una casa no 4 casas rentar a
permanencia | quiere pagar el | quiere hacerse | tiene mas quienes aiin
enunacasa | mantenimiento | cargo del de 50 afios | estudian ya
rentada es a largo plazo mantenimiento | de que se suele
de 2 afios antigiiedad | relacionar
con un perfil
que no cuida
debidamente
la casa
La mayor El 75% de Losy las La respuesta
molestia de quienes inquilinas mas comun
quienes rentan una que mas se al atrasarse
ponen una casa esperan | retrasan en en los pagos
propiedad al ultimo dia | pagos que ha sido
en renta es (dentro del aseguran gracias a un
tener que rango que es olvido de
cobrar de permitido) debido a las fechas
forma para realizar | una mala
presencial el pago planeacion
mensual financiera
El 25% 140 La E125% | El66% de
de personas empresa de las
quienes | han recibe en quienes | personas
desean sugerido promedio desean registradas
anunciar | poder dar | 25 anunciar | como
sus son acceso a llamadas sus son duefios en
mujeres | familiares | al dia mujeres | la
de entre | (hijos e solicitando | de entre | plataforma
65y 80 | hijas) para | ayudao 65y 80 | son
afios de | gestionar guia con afios de | mujeres
edad la cuenta los pasos a | edad
del seguir en
inmueble la
en la plataforma
plataforma

Financiero

impuntualidad en pagos de
rentas

Enfoque de género

Adultas mayores como
principales Arrendadoras
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Existe 17% de | 60% de Quien renta una

desconfianza los quienes casa se siente

al realizar procesos | rentan inseguro si no

procesos de derenta | afirman que conoce

renta no su mayor presencialmente

completamente | pasan de | preocupacion | ala

por una laetapa | esno inmobiliaria o a

plataforma en la recuperar lo los y las duefias

digital que se invertido en
realiza el depdsito Miedos
el
deposito Preocupacion al realizar el
en deposito
garantia

8. Enlacolumna E, escribir una o dos frases de entendimiento relacionadas a cada patron encontrado. Para
este paso es muy importante que el equipo dialogue primero sobre cada patron encontrado y el proceso
de analisis les lleve a formular una o mas frases concretas.
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H P E (6]
Van en Las Las casas con En el Las El area
aumento la | propiedades | areas verdes ultimo Medio ambiente propiedades verde es un
popularidad | ubicadas en | valen afio, quien con punto
de las areas muy aproximadamente | renta una contaminacion | decisivo
colonias ruidosas 30% mas casa suele Valor agregado a la naturale] | auditiva son para quien
ecologicas son las que tener mayo las mas renta una
menos se preferencia complicadas casa.
rentan por las al rentar
areas
ubicadas a
las afueras
de las
ciudades
Las partes La
involucradas naturaleza
El tiempo | Quienrenta | Quien 1 de Se evita no entienden de cada
promedio | unacasano | arriendauna | cada4 rentar a Caracteristicas del produc | ge] todo propiedad
de quiere pagar | casa no casas quienes cudles son sus | y cada
permanen | el quiere tiene aun Falta de cuidado al inmuebld | responsabilida | perfil de
ciaenuna | mantenimie | hacerse mas de estudian des quien
casa nto a largo cargo del 50 afios ya que se renta la
rentada es | plazo mantenimie | de suele casa,
de 2 afios nto antigiied | relacionar influyen
ad con un en la
perfil que probabilid
no cuida ad de
debidame aumentos
nte la casa de dafios

La mayor El 75% de Losy las La respuesta
molestia de quienes inquilinas mas comun AN CIer 0
quienes rentan una que mas se al atrasarse
ponen una casa esperan | retrasan en en los pagos impuntualidad en pagos de Quien renta una casa no suele
propiedad al ultimo dia | pagos que ha sido Tt tener apuro en pagar los
en renta es (dentro del aseguran gracias a un primeros dias del mes.
tener que rango que es olvido de
cobrar de permitido) debido a las fechas
forma para realizar | una mala
presencial el pago planeacion
mensual financiera

. Las adultas Las adulta
Enfoque de género
mayores mayores
tienen duenas de

Adultas mayores como

. complicacion | las
principales Arrendadoras P

es propiedade
interactuando | s prefieren

con la guia o
plataforma ayuda al
realizar los
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El 25% 140 La E125% El 66% de procesos
de personas empresa de las
quienes | han recibe en quienes | personas
desean sugerido promedio desean registradas
anunciar | poder dar | 25 anunciar | como
sus son acceso a llamadas sus son duefios en
mujeres | familiares | al dia mujeres | la
de entre | (hijose solicitando | de entre | plataforma
65y 80 | hijas) para | ayudao 65y 80 | son
aflos de | gestionar guia con afos de | mujeres El punto de mayor
edad la cuenta los pasos a | edad desconfianza para quien renta
del seguir en Miedos una propiedad es dar los
inmueble la anticipos
en la plataforma Preocupacion al realizar el
plataforma deposito
Existe 17% de 60% de Quien renta una
desconfianza los quienes casa se siente
al realizar procesos | rentan inseguro si no
procesos de derenta | afirman que conoce
renta no su mayor presencialmente
completamente | pasan de | preocupacion | ala
por una la etapa | esno inmobiliaria o a
plataforma en la recuperar lo los y las duenas
digital que se invertido en
realiza el deposito
el
deposito
en
garantia

9. Escribir en la columna O, las oportunidades relacionadas con cada frase de entendimiento. Cada frase
se empezara preguntandose “;Como podria...?” y se completara con lo que el equipo considere mas
apropiado en relacidon con una de las frases de entendimiento.
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(Como podria...
Van en Las Las casas con | Enel Las El are|
aumento | propieda | areas verdes ultimo Medio ambiente propiedades verde| | Reducir la Agregar
la des valen afio, con punto| | filtracion de | nuevos
populari | ubicadas | aproximadam | quien contaminacion | decisi| | sonido en espacios
dad de en areas | ente 30% mas | renta Valor agregado a laif | auditiva son para q| | las casas verdes a las
las muy una casa las mas renta 1 | ubicadas en | propiedades?
colonias | ruidosas suele complicadas casa. areas
ecologic | son las tener al rentar ruidosas?
as que mayo
menos se preferen
rentan cia por
las areas
ubicadas Evaluar | Medi | Dejar en
a las Las partes | La cada rel claro las
afueras involucra | natural propied | porce | responsab
de las das no eza de ad ntaje | ilidades
ciudades Caracteristicas del | | entienden | cada segun de de quien
del todo propie sus riesg | ofrece
Falta de cuidado al iff | cyales dady caracter | o una
El Quien Quien 1de Se son sus cada isticas sobre | propiedad
tiempo | renta arrienda | cada evita responsab | perfil particul | cada y quien la
prome | unacasa | unacasa | 4 rentar ilidades de ares? perfil | renta?
diode | no no casas | a quien de
perma | quiere quiere tiene quiene renta inquil
nencia | pagarel | hacerse | mas s aun la ino o
enuna | manteni | cargo de 50 | estudia casa, inquil
casa miento a | del afios nya influye ina?
rentada | largo manteni | de que se nenla
esde2 | plazo miento antigii | suele probab
afios edad relacio ilidad
nar de Motivar a Ayudar a
con un Einanciero aumen quien renta quien renta
perfil tos de una casa una casa a
que no impuntualidad en pa drioz PRI QLS recordar la
cuida Tt pague lo fechas de
debida antes pago?
mente posible?
la casa
Quien renta una casa no|
La mayor E175% de Los y las La resj] tener apuro en pagar log
molestia de quienes inquilinas mas co primeros dias del mes.
quienes rentan una que mas se al atrag Redisefi | Ofrece | Asegura
ponen una casa esperan | retrasan en en los arla T rque la
propiedad al ultimo dia | pagos que ha platafor | mayor | platafor
en renta es (dentro del aseguran gracia ma para | guiaa ma es
tener que rango que es olvido que la usuari | entendib
cobrar de permitido) debido a las fec] | Enfoque de género interacci | as ley
forma para realizar | una mala on sea mayor | amigabl
presencial el pago planeacion Adultas mayores con mas es e para
mensual financiera principales Arrendad Lae Las sencilla? | durant | todos
adultas adulta eel los
mayores mayore proces | perfiles?
tienen s 0?
complica | duefias
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El 140 La El El 66% ciones de las
25% persona | empresa | 25% de las interactua | propied
de s han recibe de persona ndo con ades
quien | sugerid | en quien | s la prefier Crear Mejorar el
es opoder | promedi | es registra plataform | en guia mayor proceso para
desea | dar 025 desea | das a o confianza | mitigar las
n acceso llamada | n como ayuda ante dudas y
anunc | a s al dia anunc | duefios al quien preocupaciones
iar sus | familiar | solicitan | iarsus | enla realizar rentauna | de quien renta
son es do son platafor los casa una propiedad?
mujer | (hijose | ayudao | mujer | mason proces durante el
es de hijas) guia es de mujeres Miedos 0s proceso?
entre para conlos | entre
65y gestiona | pasosa | 65y Preocupacion al realy
80 rla seguir 80 deposito
afios cuenta en la afios
de del platafor | de
edad inmuebl | ma edad
eenla
platafor
ma El punto de mayor

desconfianza para quier

una propiedad es dar lo{

Existe 17% 60% de Quien renta anticipos
desconfian | delos | quienes una casa se
za al proces | rentan siente
realizar os de afirman inseguro si
procesos de | renta que su no conoce
renta no mayor presencialm
completam | pasan | preocupac | ente ala
ente por de la ion es no inmobiliaria
una etapa recuperar | oalosy las
plataforma | enla lo duenas
digital que se | invertido

realiza | enel

el deposito

depdsi

to en

garant

ia

10. El equipo debe reflexionar sobre la importancia del enfoque de género en las frases creadas para la
columna O, para esto la persona representante de la categoria del analisis de género debe leer las frases,
pero afiadiendo al final preguntas como:

e ,Esto reforzaria figuras estereotipicas?
e ,Las necesidades de las mujeres son diferentes a las de los hombres? ;Se estan atendiendo?
e ;Como afectaria o aportaria esto a la igualdad entre hombres y mujeres?

De ser necesario estas preguntas se pueden escribir sobre notas y agregarse a un lado de cada frase.

11. Analizar la matriz y debatir si el equipo esta conforme con los resultados. Las frases finales creadas en
la columna de oportunidades deben ser suficientemente poderosas para invitar al equipo a pensar en sus
soluciones y posibles implicaciones.
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(Como podria...
Van en Las Las casas con | Enel Las El are|
aumento | propieda | areas verdes ultimo Medio ambiente propiedades verde| | Reducir la Agregar
la des valen afio, con punto| | filtracion de | nuevos
populari | ubicadas | aproximadam | quien contaminacion | decisi| | sonido en espacios
dad de en areas | ente 30% mas | renta Valor agregado a laif | auditiva son para q| | las casas verdes a las
las muy una casa las mas renta 1 | ubicadas en | propiedades?
colonias | ruidosas suele complicadas casa. areas
ecologic | son las tener al rentar ruidosas?
as que mayo
menos se preferen
rentan cia por
las areas
ubicadas Evaluar | Medi | Dejar en
a las Las partes | La cada rel claro las
afueras involucra | natural propied | porce | responsab
de las das no eza de ad ntaje | ilidades
ciudades Caracteristicas del | | entienden | cada segun de de quien
del todo propie sus riesg | ofrece
Falta de cuidado al iff | cyales dady caracter | o una
El Quien Quien 1de Se son sus cada isticas sobre | propiedad
tiempo | renta arrienda | cada evita responsab | perfil particul | cada y quien la
prome | unacasa | unacasa | 4 rentar ilidades de ares? perfil | renta?
diode | no no casas | a quien de
perma | quiere quiere tiene quiene renta inquil
nencia | pagarel | hacerse | mas s aun la ino o
enuna | manteni | cargo de 50 | estudia casa, inquil
casa miento a | del afios nya influye ina?
rentada | largo manteni | de que se nenla - -
esde2 | plazo miento antigii | suele probab ¢Esto rc,folrzar‘la figuras
afios edad relacio ilidad estercotipicas?
nar de
con un Financiero aumen
perfil tos de
que no impuntualidad en pa drioz M(?tivar & A){udar d
cuida S quien renta quien renta
debida una casa una casa a
mente para que recordar la
la casa pague lo fechas de
antes pago?
Quien renta una casa no| | posible?
La mayor E175% de Los y las La resj] tener apuro en pagar log
molestia de quienes inquilinas mas co primeros dias del mes.
quienes rentan una que mas se al atrag
ponen una casa esperan | retrasan en en los
propiedad al ultimo dia | pagos que ha
en renta es (dentro del aseguran graciag Redisefi | Ofrece | Asegura
tener que rango que es olvido ar la r r que la
cobrar de permitido) debido a las fec] | Enfoque de género platafor | mayor | platafor
forma para realizar | una mala mapara | guiaa | maes
presencial el pago planeacion Adultas mayores con que la usuari | entendib
mensual financiera principales Arrendad Las Las interacci | as ley
adultas adulta on sea mayor | amigabl
mayores mayore mas €s € para
tienen s sencilla? | durant | todos
complica | duefias eel los
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https://www.designkit.org/methods/3

El 140 La El El 66% ciones de las proces | perfiles?
25% persona | empresa | 25% de las interactua | propied 0?
de s han recibe de persona ndo con ades - -
quien | sugerid | en quien | s la prefier ¢Esto rc,folrzar‘m figuras
es opoder | promedi | es registra plataform | en guia estereotipicas?
desea | dar 025 desea | das a o
n acceso llamada | n como ayuda
anunc | a s al dia anunc | duefios al Crear Mejorar el
iar sus | familiar | solicitan | iarsus | enla realizar mayor proceso para
son es do son platafor los confianza | mitigar las
mujer | (hijose | ayudao | mujer | mason proces ante dudas y
es de hl_]as) guia es de lnLlef'CS Miedos oS quien preocupaciones
entre para con los entre rentauna | de quien renta
65y gestiona | pasosa | 65y Preocupacion al realj casa una propiedad?
80 rla seguir 80 deposito durante el
anos cuenta en la anos proceso?
de del platafor | de
edad Sl || me edad (Como afectaria o aportaria esto a
sl la igualdad entre hombres y
platafor mujeres?
ma El punto de mayor
desconfianza para quier
una propiedad es dar lo{
Existe 17% 60% de Quien renta anticipos
desconfian | delos | quienes una casa se
za al proces | rentan siente
realizar os de afirman inseguro si
procesos de | renta que su no conoce
renta no mayor presencialm
completam | pasan | preocupac | ente ala
ente por de la ion es no inmobiliaria
una etapa recuperar | oalosy las
plataforma | enla lo duenas
digital que se | invertido
realiza | enel
el deposito
depdsi
to en
garant
ia
Recursos
How Might We

Sugerencia de formato para diserio
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La etapa de ideacion en el proceso de pensamiento de diseilo tiene como finalidad generar la mayor cantidad
de opciones de solucion posibles. En esta fase se pondra a prueba la capacidad de “pensar fuera de la caja”.
La herramienta planteada, asi como cualquier otra herramienta que forme parte de esta fase favorece el
pensamiento expansivo por lo que surgirdn ideas realmente estrambdticas. Se sugiere hacer un especial
esfuerzo por ponerse los lentes de la nifiez para afrontar esta fase con curiosidad y sin juicios de valor.

En el momento de ideacion de un producto o servicio, cuando ya se tienen definidas las necesidades y el
problema a resolver y para quién, es facil perder de vista a la persona usuaria y sus motivaciones. Esta
herramienta plantea de manera grafica y de forma narrativa el camino por el que pasara la persona usuaria
para llegar a su meta. El foco principal sera la persona.

Esta herramienta le permite a la empresa plantear el camino desde las motivaciones y metas de la persona
usuaria, pasando por el incidente o problema, diagramando las luchas internas y externas por las que pasa,
viéndola alcanzar el momento de crisis, seguida de una solucién a su problema y finalmente un cambio y
victoria en el proceso gracias al producto o servicio ofrecido.

Como se trata de una herramienta de ideacion, surgiran de aqui las posibles soluciones o productos con
enfoque de género. Estos productos y servicios pueden tener los siguientes objetivos para poder abordar
esta perspectiva:
e El producto no debe reproducir estereotipos de género
e El producto satisface una necesidad de mujeres y nifias que antes no estaba siendo atendida con
ningun producto o servicio del mercado.
e El producto contribuye al avance de la igualdad entre mujeres y hombres.

El storyboard, como herramienta de ideacion, permite ademas levantar hallazgos e insights ademas de
provocar discusiones sobre debilidades y oportunidades del producto o servicio con miras a su mejoria.

En esta herramienta sera de vital importancia iterar sobre la solucion.
. Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

El storyboard no solo funciona como una forma de presentacion de una idea sino también como una forma
de ideacion, en la que la empatia y la concentracion en la persona usuaria estardn mas presentes.

Cualquier herramienta de ideacidn, y especialmente una con enfoque de género, encontrara en el trabajo en
equipo la mejor forma de trabajo. Se recomienda convocar al comité de innovacion y desarrollo o armar un
equipo con igual participacién de hombres y mujeres, con la mayor variedad de habilidades, es preferible
que sea multidisciplinario y que las personas estén capacitadas para identificar los estereotipos y aboguen
por la igualdad de género en todo el proceso.

v' Para saber mas acerca del comité de innovacion y desarrollo, en este mismo lente puedes visitar la
herramienta 1. Creacion y desarrollo de productos con enfoque de género.
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El storyboard va a servir para discutir en equipo cada fase por la que pasa la persona usuaria, entonces
surgiran cuestionamientos acerca de si fue colocada en el escenario correcto o si hay otros escenarios que
pueden contemplarse para armar caminos diferentes hacia la solucion, si la emocion plasmada en cada fase
es la correcta, la forma en la que se encuentra con el producto por primera vez, qué emociones deberia
experimentar al final del proceso y qué problemas podrian surgir en cada fase que quizas se estan perdiendo
de vista.

Lo interesante de esta herramienta es que puede dar como resultado multiples soluciones o maneras de
afrontar el problema. El trabajo en equipo es realmente enriquecedor y se podria decir que necesario para
esta fase de ideacion.

Es realmente cuestion de actitud. Hacer un storyboard puede parecer tedioso, pero con un dibujo de baja
fidelidad sera suficiente, se debe recordar que en la creacion y disefio de productos estd permitido
equivocarse.

Pasos para la implementacion
Para un storyboard exitoso:!%

1. Juntar toda la informacion posible. Se puede usar la informacion recogida de las entrevistas, el
mapa de empatia u otras herramientas de este toolkit. Es recomendable usar informacion que tenga
por separado los resultados de hombres y mujeres, para no perder de vista los deseos, intereses y
expectativas de ambos grupos o del grupo de interés.

2. Elegir el nivel de fidelidad. Tomar en cuenta el objetivo y el publico espectador del storyboard.
Usar dibujos rapidos para comunicar una secuencia en la etapa de ideacion puede ser muy util.
Recordando que se puede crear cada escena en una nota adhesiva diferente para una sesion de
ideacion divergente en equipo; la inclusion de mas puntos de vista hard enriquecedora esta
herramienta. El objetivo es formar un entendimiento compartido, en lugar de un artefacto pulido y
refinado. Solo para una presentacion de producto conviene una fidelidad mayor.

3. Definir los elementos basicos. Definir la persona y el escenario o historia de las personas usuarias
representadas.

s .

Para empezar, se elegirdn los perfiles de las personas usuarias, la :
Cocing, 4
» ¢verdad?

estas pueden ser solo hombres o solo mujeres si es un producto
dirigido a un sexo en particular, de otro modo, se recomienda
tener paridad en los perfiles elegidos, un hombre y una mujer.

Luego se elegiran el o los escenarios correspondientes a cada perfil. El escenario debe ser especifico
y debe corresponder a la ruta de una sola persona, de modo que el storyboard no se divida en varias
direcciones. Para escenarios complejos de multiples rutas, es bueno mantener unareglade 1 a 1: un

1% Krause, R. (2018). Storyboards Help Visualize UX Ideas. Disponible en: https://www.nngroup.com/articles/storyboards-visualize-ideas/
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storyboard por cada ruta que tome la persona usuaria (no es un diagrama de flujo, es una historia).

En este paso de definicion de elementos basicos se sugiere prestar mucha atencion sobre los
estereotipos de género que pueden estar siendo incluidos en el proceso de ideacion. Disenar un
producto con enfoque de género implica evitar los estereotipos que hay en la sociedad acerca de las
caracteristicas, conductas y necesidades de mujeres y hombres. Es valido e incluso necesario
cuestionarse como un producto puede contribuir a disminuir la desigualdad de género.

Los productos y servicios que nos rodean en el dia a dia pueden contribuir a ahondar las brechas y
las relaciones de poder que ya existen o pueden tener un impacto favorable al crear igualdad de
oportunidades e incluir a las mujeres en espacios donde no se las encontraria tradicionalmente.
Herramientas como esta pueden ayudar a las empresas a pensar en escenarios libres de estereotipos
de género, y no caer en lugares comunes como ilustrar a las mujeres innecesariamente en la cocina
o por defecto a cargo del trabajo doméstico. Recordemos que los estereotipos de género son
aprendidos y de la misma manera se pueden desaprender.
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¢POR QUE
U SE Asy
$SEAS Eg ENCARGADA AT ME QUE Es (5
OMATICA poR
LA LIMPIEZA>
R ey PY | WANT ONG
- THAT'S ALREADY
ot POTT{-TRANED,
S oWk (A 00 S ||| =
i Tengamos un perro! Quiero un perro al que Y yo quiero uno que ya esté
‘ {Ok! ' pueda llevar a diario a mi entrenado en “ir al bailo”.

oficina

(Cémo encontramos un Buddy Finder: marco la Buddy Finder: jRex es la
perro que haga ambas cosas? opcion “Permitido en opcion perfecta para ustedes!
i Veamos la App oficinas” & “Entrenado en ir
BuddyFinder! al bafio”

Traduccion y adaptacion de ilustracion de Buddy Match.'?

4. Planear los pasos. Si ir directamente al dibujo parece desalentador, ayudara por comenzar
escribiendo los pasos y conectandolos con flechas antes de ir directamente a la plantilla del
storyboard. A continuacion, agregar el estado emocional como un icono a cada paso. Esta técnica
ayudara a comenzar a visualizar lo que incluird cada marco visual o escena.

19 Buddy Match. (s. f.). [Ilustracién]. Disponible en:
https://uploads-ssl.webflow.com/5£7269552ce4bcd68d05¢90c/598d85077¢9865faa378adf Storyboards.jpg
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PERSONR: Javes  ESCENARIO: REPONER SUMINISTROS DE

OfICINA
JAMES REALIZA UN
INVENTARIO FISICO PE LOS
SUMINISTROS DEL CLOSET Y ST,
NOTA QUE SE NECESITAN ¢
@ ARTICULOS EN SU LISTA.
FASTIDIDO @) vames crea un orpen

ELIGIENPO ARTICULOS PE LA
LISTA PE FAVORITOS POR
MEPIO PE SU COMPUTAPORA

PE OFICINA. MARCANPO LOS
ARTICULOS DE LA LISTA.
@ JAMES AGREGA LA FECHA
o0 PE LLEGADPA PEL ENVIO AL

\ CALENPARIO PESPE EL
@ MENSAJE PE CONFIRMACION.

Traduccion y adaptacion de ilustracion de Rachel Krause. !

En cada escena del storyboard deben plasmarse los pasos por los que pasa la persona usuaria desde
el momento en el que experimenta el problema hasta el momento en el que descubre sus necesidades
cubiertas. Es altamente recomendado trabajar cada escena del storyboard en una nota adhesiva
diferente, esto permitira a las y los participantes discutir sobre como se estd plasmando cada fase
de la historia y reemplazarlas o agregar mas escenas para dar sentido a la soluciéon planteada.

Se sugiere empezar trabajando con un esquema de 6 escenas y sera de gran importancia colocar
siempre el nombre de la persona en la zona de trabajo, asi como el nombre del proyecto.

1 Krause, R. (2018). Handwritten Steps [Ilustracién]. Disponible en: https://media.nngroup.com/media/editor/2018/06/20/handwritten-steps.png
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PERSONA: ESCENARIO:

PROYECTO:

-

6. Crear imagenes y agregar leyendas. Esta bien usar figuras de palo o bocetos muy basicos, pero si
estos no ayudan a transmitir por completo la idea, es posible apoyarse de leyendas escritas debajo
de cada escena.

7. Compartir e iterar. Compartir el storyboard con mas gente, ya sea parte de la empresa o personas
interesadas para solicitar comentarios. En un proceso de ideacion este paso puede repetirse las veces
que sean necesarias.

.Coémo se ve un storyboard?
A continuacion, se muestra un grafico, similar a la anatomia de una entrevista en profundidad que cuenta
con momentos algidos y otros menos cargados de emociones. En este grafico pueden verse los momentos

que formar parte de un storyboard que va desde el inicio hasta el fin de la historia de la persona interactuando
con las soluciones planteadas.
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Traduccion y adaptacion de ilustracion de Anna Lurchenko.!!!

;Realmente es necesario dibujar?

Al trasladar una emocion de la persona usuaria, en un papel y como imagen, en su camino hacia la solucion,
permite a las y los involucrados del proceso interiorizar de manera mas profunda y empatica la informacion
sobre esa emocion.

Leer “mujer triste” no es lo mismo a visualizarlo en una imagen. La conexion que se crea con la persona
permite aportar mayor empatia e importancia al proceso de creacion.

Al ser una herramienta de la fase de ideacion debe ser lo mas agil posible por lo que un dibujo en baja
fidelidad, de lineas muy sencillas, que no demande mucho tiempo para crearse sera la mejor forma porque
permitira iterar en las distintas soluciones.

¢y cémo Se enterg
de la app>

" Lurchenko, A. (2016, 19 abril). Storytelling and Storyboarding in UX Design [Ilustracién]. Disponible en: https://uxdesign.cc/.
https://uxdesign.cc/6-steps-storyboard-for-ux-design-cb0999c1c45d#.1kaaqo9ch
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| uve BY
MYSELF AUD
GQET LoNELY
SOMETIMES.

ME ... | SHoulD
cHESE THE
Buore FnDeR
Arr)
Vivo sola y a veces me No tengo mucha Me pregunto si hay un perrito para
siento solitaria. energia por mi edad.

mi... {Deberia revisar la app Buddy
Finder!

Buddy Finder: marcé la opcién iMatch perfecto! Belle jHay un perrito
“ejercicio minimo” es una... para mi!
Traduccion y adaptacion de ilustracion de Buddy Match.!'?
spuede ser el din€r®_
también una variable:

No obstante, si se prefiere el ordenador o si el nivel de definicion requiere ser mayor para vender la historia

a otro equipo o stakeholder, el siguiente enlace serd de gran utilidad. Se trata de un sitio que permite armar
rapidamente un storyboard con mucho mas detalle y con mayor fidelidad.

112 Buddy Match. (s. f.). [Ilustracién]. Disponible en:

https://uploads-ssl.webflow.com/5£7269552ce4bcd68d05¢90c/598d85077¢9865faa378adf Storyboards.jpg
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La importancia de los sentidos en esta fase creativa

John Cleese entiende y define el proceso creativo como el aprendizaje de cambiar entre dos estados o modos:
abierto y cerrado. Cuando estamos bajo presion y estrés para cumplir una entrega o resultado, como sucede
en nuestra vida laboral diaria, estamos en modo cerrado. Cuando estamos en relajacion, lejos de los
problemas y en un modo mas ludico, estamos en modo abierto. El estado abierto permite desarrollar ideas
creativas y el estado cerrado funciona luego para planificar e implementar la idea.

Por tanto, la investigacion indicaria que los mejores entornos en los que se puede incubar la creatividad son:
e Cuando estamos en contacto con nuestras respuestas emocionales
e Cuando se libera dopamina
e Cuando estamos relajadas y relajados
e (Cuando nos distraemos de la rutina

La dopamina también se libera durante el ejercicio, cuando estamos en relajacion, cuando sentimos placer
113

y en momentos como al escuchar musica.

LARARIRALLLAL]

Para finalizar esta etapa de ideacion, luego de tener las multiples ideas, serd el momento de definir cual sera
el camino a seguir para pasar a la siguiente fase de prototipado. Conviene preguntarse:

'3 Walsh, S. (2014). What is Creativity? Disponible en: https://creativity101.com
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e ;Qué elementos en comun se dieron en las multiples historias? Las que incluian a diferentes
personas y diferentes escenarios.

e ;Como pueden converger las historias en una vision compartida sobre la futura experiencia de la
persona usuaria?

e ;Qué suposiciones existen en los storyboards que el equipo aun necesita validar?

Al momento de elegir la solucion ideal, sera importante prestar atencion de no definir un sexo especifico
para la persona usuaria del producto cuando esto sea innecesario, sobre todo si estd basado en estereotipos.

“Criticamente, incluso estereotipos aparentemente positivos, como que las mujeres sean mas
amables que los hombres y los asiaticos sean buenos en matematicas, pueden generar emociones

negativas y provocar reacciones negativas por parte de las personas a las que se desea llegar.”'!*

De igual forma, si dentro de las soluciones planteadas se sugiere, por ejemplo, el uso de un bot (software de
asistencia interactivo mediante acciones repetitivas), se debe tener especial cuidado en que asignandole un
nombre de mujer y haciéndolo permisivo a los ataques o acoso sexual se estara reforzando los estereotipos
de género de una forma negativa y peligrosa.'!”

Los beneficios de usar herramientas como el storyboard, en una etapa de ideacion, que plasma de forma
grafica a la persona, sus emociones, sus dificultades, problemas y conflictos, son los de mantener a la
persona como el foco de todas las decisiones en relacion con la manera en que se satisfacen las necesidades
de la misma.

Esto decantara en soluciones con enfoque de género y enfocadas a abordar los objetivos descritos en el
inicio de la herramienta.

-
f in ’ Comparte tu experiencia usando el hashtag: #productidea

"4 Kim, T., John, L., Barasz, K., & Norton, M. L. (2019, marzo). Calculators for Women: When Identity Appeals Provoke Backlash. Disponible
en: https://hbswk.hbs.edu/item/calculators-for-women-when-identity-appeals-provoke-

backlash?fbclid=IwAR17Q5i6MVWY 1HzZROzWKFG_hG2tXzwusdDyvczaalHfWYe8vWaabbGvEEkO

S MULHOLLAND, S. E. A. N. (2017, diciembre). Designing the Siris and Alexas of the World. ideo.com.
https://www.ideo.com/blog/designing-the-siris-and-alexas-of-the-world
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Los productos tienen inevitables impactos en los distintos contextos en los que estos interactiian. Los objetos
son una gran parte de nuestra percepcion ante el mundo y en ellos recae parte de la responsabilidad de evitar
repetir estereotipos de género. Un desarrollo de producto responsable e inclusivo es aquel que examina,
reflexiona y replanta de forma previa los efectos que este tendra en distintas areas o dimensiones, incluyendo
la igualdad entre mujeres y hombres.

Beneficios de la herramienta

El analisis que aqui se propone establece un panorama en el que se analiza de forma individual una idea o
un concepto desde la perspectiva de tres principales dimensiones y busca el balance entre ellas. Primero la
vision de la empresa, la cual describe el objetivo que se tiene y mantiene alineadas las acciones con las
expectativas finales. En segundo lugar, el enfoque de género, que analiza los conceptos desde una optica
inclusiva para mujeres y hombres e invita a contemplar sus implicaciones desde etapas tempranas del
proceso de ideacion. Por ultimo, los beneficios econdémicos, ya que estos marcan la factibilidad del
desarrollo de la idea dentro de la empresa.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Esta herramienta se puede aplicar de forma individual o grupal.

e Es altamente recomendable que, si esta herramienta se realiza de forma grupal, las personas que
integren el equipo sean 50% mujeres y 50% hombres. En ambos casos, es deseable que se tengan
conocimientos sobre igualdad entre mujeres y hombres, estereotipos y roles de género.

e Eluso de la herramienta es de aproximadamente 45 minutos.
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Idea general:

Evita términos o

Visién:
Visién:
Enfoque de
género: .
Genera un Enfoque de género: Genera un
beneficio beneficio

Evita términos o

conceptos conceptos
sexistas sexistas
Igualdad de Igualdad de
participacion participacion

Fomenta la
inclusion

Previene la
discriminacion

Fomenta la
inclusion

Previene la
discriminacion

Evita el uso de
estereotipos

Evita el uso de
estereotipos
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Beneficio
economico:

Genera ingresos

Beneficio economico:

Genera ingresos

Es Es
econdémicamente econdmicamente
sostenible sostenible

Es viable Es viable

econdémicamente

econdémicamente

Es rentable Es rentable
Es escalable Es escalable
Innovador y Innovador y
replicable replicable

Pasos para la implementacion

Escribir de forma general la idea o el concepto en la parte superior de la plantilla.

En la primera columna describir la idea o concepto y agregar mas detalles referentes a cada seccion:

Vision de la empresa, Enfoque de género y Beneficio econémico.

Calificar de forma objetiva la idea descrita seglin los criterios de la siguiente columna, siendo 1 la

calificacion mas negativa y 5 la mas positiva. El cuadro referente a la vision de la empresa se ponderara

segun los criterios que el equipo decida ya que podran variar mucho.

Analizar la puntuacion y reformular las ideas de cada seccion de una forma en que la puntuacion sea

mas alta en cada dimension. Escribir esta nueva descripcion en la columna 3.

En la columna 4, califica los criterios de la nueva idea descrita.

Analizar si el equipo ha quedado satisfecho con la puntuacidon. De no ser asi, es posible repetir los pasos

4y 5 las veces necesarias.
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7. Llenar las areas de convergencia que se encuentran entre las dimensiones:
e En la que se describe qué tiene en comun la idea seglin la vision y la idea seglin el enfoque de
género.
e En la que se describe qué tiene en comun la idea segtn el enfoque de género y la idea segln el
beneficio econémico.
e En la que se describe qué tiene en comun la idea seglin el beneficio econémico y la vision.

8. Las areas de convergencia son los resultados de los conceptos o las bases de futuros conceptos que

contemplan el balance entre las tres dimensiones.''®

Ejemplo de aplicacion de la herramienta

Este caso practico ejemplifica cada uno de los pasos mediante el analisis de un servicio de integracion de
recordatorios de voz por medio de una asistente virtual.

1. Escribir de forma general la idea o el concepto en la parte superior de la plantilla.

Idea general: Integracion de recordatorios de voz por medio de una asistente virtual

Vision:

Vision:

Convergencia 1:

116 Design method toolkit (2018). People Planet Profit. Disponible en: https://toolkits.dss.cloud/design/method-card/people-planet-profit/
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Enfoque
de género:

Genera un
beneficio

Evita términos
o conceptos
sexistas

Enfoque de género:

Genera un
beneficio

Igualdad de
participacion

Fomenta la
inclusion

Previene la
discriminacion

Convergencia 2:

Evita términos
0 conceptos
sexistas

Igualdad de
participacion

Fomenta la
inclusion

Evita el uso de
estereotipos

Previene la
discriminacion

Evita el uso de
estereotipos

Beneficio
econémico

Genera ingresos

Es
econdmicament
e sostenible

Beneficio economico:

Genera ingresos

Es viable
econdémicament
e

Es rentable

Convergencia 3:

Es
econémicament
e sostenible

Es viable
econdmicament
e

Es rentable

Es escalable

Innovador y
replicable

Es escalable

Innovador y
replicable

2. En la primera columna describir la idea o concepto y agregar mas detalles referentes a cada seccion:

Vision de la empresa, Enfoque de género y Beneficio economico.
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Calificar de forma objetiva la idea descrita seglin los criterios de la siguiente columna, siendo 1 la
calificacion mas negativa y 5 la mas positiva. El cuadro referente a la vision de la empresa se ponderara
segun los criterios que el equipo decida ya que podran variar mucho.

Idea general: Integracion de recordatorios de voz por medio de una asistente virtual

Vision:
La voz de Vision: 2
una asistente
virtual como Fochlta I,a, Fochna I,a,
recurso de organizacion organizacion
apoyo para
generar
empatia en Ayuda al Ayuda al
los y las desarrollo del desarrollo del
niflas que estudiante Convergencia 1: estudiante
utilizan la
plataforma Crea buenos Crea buenos
educativa. habitos a habitos a
Esta voz futuro futuro
funcionara
como guia Apoya en la Apoya en la
para crear educacion educacion
buenos
habitos de Es formativo Es formativo
organizacion
a futuro.
Enfoque de
género: .

Enfoque de género: 211

Recordatorios
y apoyos
transmitidos
mediante a
elementos de

Genera un
beneficio

Genera un
beneficio

voz que Evita términos Evita términos
generan o conceptos 0 conceptos
confianza y sexistas Convergencia 2: sexistas

los y las

estudiantes. Igualdad de Igualdad de
I?a voz participacién participacion
femenina

puede Fomenta la Fomenta la
regularse inclusion inclusion

para sonar
neutral.

Previene la
discriminacion

Evita el uso de
estereotipos

Previene la
discriminacion

Evita el uso de
estereotipos
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Beneficio
economico:

Lavoz de la
asistente
virtual
automatiza el
proceso de
recordar a los
y las
estudiantes
sobre sus
tareas y
pendientes.
De esta forma
se lograra
reducir cada
vez mas la
intervencion
de los
operadores
humanos y
eventualment
e los costos
de operacion
seran 18%
menores.

Genera ingresos

Es
econdmicament
e sostenible

Es viable
econdmicament
e

Beneficio econéomico:

Genera ingresos

Es rentable

Es escalable

Convergencia 3:

Es
econdmicament
e sostenible

Es viable
econdmicament
e

Es rentable

Innovador y
replicable

Es escalable

Innovador y
replicable

4. Analizar la puntuacion y reformular las ideas de cada seccion de una forma en que la puntuacion sea

mas alta en cada dimension. Escribir esta nueva descripcion en la columna 3.

5. Enla columna 4, califica los criterios de la nueva idea descrita.

Idea general: Integracion de recordatorios de voz por medio de una asistente virtual

Vision:

La voz de
una asistente
virtual como
recurso de
apoyo para
generar
empatia en
los y las
nifias que
utilizan la
plataforma
educativa.
Esta voz
funcionara
como guia
para crear
buenos
habitos de

Fomenta la
organizacion

Ayuda al
desarrollo del
estudiante

Crea buenos
habitos a
futuro

Visién:

Elemento de recordatorios de voz
como recurso de apoyo para
generar empatia en los y las nifias
que utilizan la plataforma
educativa. Esta voz fomenta la
creacion de habitos a futuro en los
y las estudiantes y sera posible
elegir la frecuencia con la que
aparecen, asi el estudiante podra
eventualmente ir adquiriendo el
hébito por si solo.

Fomenta la
organizacion

Ayuda al
desarrollo del
estudiante

Apoya en la
educacion

Crea buenos
hébitos a
futuro

Apoya en la
educacion
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organizacion ] - )
a futuro Es formativo Convergencia 1: Es formativo
Enfoque de
género: ] )
Enfoque de género: 5141312
Recordatorios Recordatorios de voz sin género
y apoyos ) Genera un por parte de una entidad robotica Genera un
transmitidos beneficio sin género. Los recordatorios se beneficio

mediante a
elementos de
VoZ que
generan
confianza y
los y las
estudiantes.
La voz
femenina
puede
regularse
para sonar
neutral.

Evita términos
0 conceptos
sexistas

Igualdad de
participacion

Fomenta la
inclusion

Previene la
discriminacion

refieren siempre a los y las
estudiantes y no hacen uso de
descriptivos que estereotipan. Los
recordatorios de voz van
acompafiados de una descripcion
escrita en caso de que los y las
estudiantes tengan problemas
escuchando los comandos. Existe
la posibilidad de configurar las
horas de los recordatorios para
acoplarse a diferentes rutinas de
vida.

Evita términos
0 conceptos
sexistas

Igualdad de
participacion

Fomenta la
inclusion

Evita el uso de
estereotipos

Convergencia 2:

Previene la
discriminacion

Evita el uso de
estereotipos
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recordar a los
y las
estudiantes
sobre sus
tareas y
pendientes.
De esta forma
se lograra
reducir cada
vez mas la
intervencion
de los
operadores
humanos y
eventualment
e los costos
de operacion
seran 18%
menores.

Es
econdmicament
e sostenible

Es viable
econdmicament
e

intervencion de operadores y
operadoras humanas y
eventualmente los costos de
operacion seran 18% menores.

Es rentable

Es escalable

Convergencia 3:
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Beneficio
econémico: . .
Beneficio economico: 5 211
Los recordatorios por voz
Lavozdela . p
. : automatizan el proceso de recordar .
asistente Genera ingresos 3 Genera ingresos
. a los y las estudiantes sobre sus
virtual .
. tareas y pendientes. De esta forma
automatiza el , . .
se lograra reducir cada vez mas la
proceso de

Es
econdmicament
e sostenible

Es viable
econdmicament
e

Es rentable

Es escalable

Innovador y
replicable

Innovador y
replicable

A pesar de que cada idea desarrollada en cada dimension ha cambiado para mejorar la puntuacion, se puede

apreciar como se puso especial atencion en el area de enfoque de género, ya que la herramienta promovio

la reflexion de cada punto a ponderar y el equipo rdpidamente cay6 en cuenta de que estaban reproduciendo
el sesgo de que las mujeres son serviciales. Ante todo esto el equipo dejard claro en su producto que la
entidad robdtica no tiene sexo y por lo tanto el tono de voz sera neutral.

6. Analizar si el equipo ha quedado satisfecho con la puntuacidon. De no ser asi, es posible repetir los pasos

4y 5 las veces necesarias.

7. Llenar las areas de convergencia que se encuentran entre las dimensiones:

e En la que se describe qué tiene en comun la idea segun la vision y la idea segln el enfoque de
género.

e En la que se describe qué tiene en comun la idea segtiin el enfoque de género y la idea segun el

beneficio econémico.

e En la que se describe qué tiene en comun la idea segtin el beneficio econémico y la vision.
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Idea general: Integracion de recordatorios de voz por medio de una asistente virtual

Vision:

Lavozde
una asistente
virtual como
recurso de
apoyo para
generar
empatia en
los y las
nifias que
utilizan la
plataforma
educativa.
Esta voz
funcionara
como guia
para crear
buenos
habitos de

Fomenta la
organizacion

Ayuda al
desarrollo del
estudiante

Crea buenos
habitos a
futuro

Vision:

Elemento de recordatorios de voz
como recurso de apoyo para
generar empatia en los y las nifias
que utilizan la plataforma
educativa. Esta voz fomenta la
creacion de habitos a futuro en los
y las estudiantes y sera posible
elegir la frecuencia con la que
aparecen, asi el estudiante podra
eventualmente ir adquiriendo el
habito por si solo.

Fomenta la
organizacion

Ayuda al
desarrollo del
estudiante

Apoya en la
educacion

Convergencia 1:

Uso de recordatorios via voz y
texto (sin género) para fomentar la
empatia con la plataforma y la
creacion de buenos habitos de
organizacion y responsabilidad en

Crea buenos
habitos a
futuro

Apoya en la
educacion

Es formativo

S Es formativo los nifios y las nifias
a futuro. y .
Enfoque de
género: - )
Enfoque de género: 514 211
Recordatorios Recordatorios de voz sin género
i ) . %
y apoyos Genera un por parte de una entidad robotica Genera un
transmitidos beneficio sin género. Los recordatorios se beneficio
mediante a refieren siempre a los y las
elementos de estudiantes y no hacen uso de
descriptivos que estereotipan. Los
o Evita términos recordatorios de voz van Evita términos
generan ) « o :
confianza y © conceptos acompafiados de una descripcion o conceptos
los y las sexistas escrita en caso de que los y las sexistas
eskudia;ltes estudiantes tengan problemas
La voz ‘ Igualdad de escuchando los comandos. Existe Igualdad de
fémenina participacion la posibilidad de configurar las participacion
puede horas de los recordatorios para
regularse Fomenta la acoplarse a diferentes rutinas de Fomenta la
. inclusion vida. inclusion

para sonar
neutral. . '

Previene la Previene la

discriminacion

Evita el uso de
estereotipos

Convergencia 2:

Los nifios y las nifias reciben
recordatorios a través de voz y
texto sin género para utilizar de
forma mas periodica y conveniente
la plataforma.

discriminacion

Evita el uso de
estereotipos
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Beneficio
economico:

Lavoz de la
asistente
virtual
automatiza el
proceso de
recordar a los
y las
estudiantes
sobre sus
tareas y
pendientes.
De esta forma
se lograra
reducir cada
vez mas la
intervencion
de los
operadores
humanos y
eventualment
e los costos
de operacion
seran 18%
menores.

Genera ingresos

Es
econdmicament
e sostenible

Es viable
econdmicament

(&

Beneficio econémico:

Los recordatorios por voz
automatizan el proceso de recordar
a los y las estudiantes sobre sus
tareas y pendientes. De esta forma
se lograra reducir cada vez mas la
intervencion de operadores y
operadoras humanas y
eventualmente los costos de
operacion seran 18% menores.

Es rentable

Es escalable

Convergencia 3:

El elemento de interaccion
mediante voz genera mejores lazos
y mas significativos entre los y las
usuarias y el producto digital.

Genera ingresos

Es
econdmicament

e sostenible

Es viable
econdmicament

€

Es rentable

Es escalable

Innovador y
replicable

Innovador y
replicable

8. Las areas de convergencia son los resultados de los conceptos o las bases de futuros conceptos que

contemplan el balance entre las tres dimensiones.

Recursos

People Planet Profit
https://toolkits.dss.cloud/design/method-card/people-planet-profit/

Sugerencia de formato para diseno
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Idea general

Vision Vision

Enfoque de género Enfoque de género

Gonera un beneficio

[VRT—— vt thmins o concatossxisas
[RP—— i do paipacén
Foments nncustn [
[ [SS—
[FO— vt ol destootos
Beneficio econémico Gonerangescs Beneficio econdmico
s cconmicamartssosnite s ccontmcamartssostte
o sconomicamane s v sconomicamante
[ [
s ocaaie s ocaaie
sty ptie [S———

Idea general  Integracion de recordatorios de voz por medio de una asistente virtual

i i s TERER it TR
Vision Vision
Elemento de recordatorios de voz como recurso de apoyo para
La voz de una asistente virtual como recurso de apoyo para Fomenta a organizacién N B . » Fomenta la oganizacién °
generar empatia en los y las nifias que utilizan la
generar empatia en los y las nifias que utilizan la o . » . Ayuda a desarrolo delestuciante | @]
Esta voz fomenta la creacion de habitos a futuro en
educativa. Esta voz funcionara como guia para crear Crea buenos hdbitos a futuro. o 5 . ; . . Crea busnos hdbitos a futuro o
los y las estudiantes y sera posible elegir la con la
buenos habitos de organizacion a futuro. Apoya en la educacitn lo| . . . Apoya en la educacién o
que aparecen, asi el podra ever
&5 educativo . ., [0soderecordatorios via vozy texto sim & educativo
o ! el habito POr i SOIO. | eserectipos de género que fomenta l empatia - .
E f 4, AT T E f Py - SRR
nfoque de género I o nfoque de género - o
Recordatorios de voz neutral. Los recordatorios se refieren siempre alos y
Evia téminos o concoplos sexistas . . N o . foen. L Evtatérminos o conceptos sexistas  |@)
Recordatorios y apoyos transmitidos mediante a elementos as ¥ no hacen uso de que o8
X i ouskdad de particeckin o| ios de voz van fiados de una i6n escrita en 0|
de voz que generan confianza y los y las estudiantes. La voz P— caso de que los y las " tengas los - —
omenta a cusén o ol
femenina puede regularse para sonar neutral. Existe la de configurar las horas de los
Froene s dnemoacon . recordatorios para acoplarse a diferentes rutinas de vida. Frovens s deemcon o
e ° Los nifios y las nifias reciben recordatorios a °|
travez y
. P . P género para utiizar de forma més periddica
Beneficio econdmico P— ; 4| Beneficio econdmico | ia siamome ' P— : aEE
La voz de la asistente virtual automatiza el proceso de E5 econdmicamento sostenblo o Los recordatorios por voz automatizan el proceso de recordar E5 oconémicamente sostenibie |
recordar a los y las estudiantes sobre sus tareas y pendientes. £ viable economicamente o| alosyy las estudiantes sobre sus tareas y De esta o|
B . . . ” forma se lograra reducir cada vez mas la intervencion de
De esta forma se lograra reducir cada vez mas la intervencién Es rentable o Es rontable o
P! y humanas y eventualmente los
de los operadores humanos y eventualmente los costos de [ ol costos de operacién serdn 18% menores. e ble ol
" £ 100 Elclomento de interaccion mediants voz genera
operacion seran 18% menores. Wnovaderyreplcatle o | | yias ol
usuarias y el producto digital.
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Asi como la ideacion en forma grupal suele generar mejores resultados, los procesos de priorizacion de
ideas también llevan a observaciones valiosas e inclusivas cuando se realizan en ambientes con un balance
entre hombres y mujeres. Esta herramienta fomenta que la perspectiva de las potenciales ideas para un
producto se centre en las areas mas cruciales para la empresa y siempre mantenga en alta consideracion la
reflexion desde el enfoque de género.

La matriz crea una jerarquia con distintos elementos que se contemplan para un disefio o redisefio del
producto. Esta herramienta enlista las principales ideas a implementar e invita a quien o quienes la realizan
a pensar en los pasos siguientes para su ejecucion, pero no sin antes analizarlos desde una perspectiva de
inclusion de género y plantearse si la idea propuesta contempla cubrir las necesidades y atacar los beneficios
de mujeres y hombres por igual.

Beneficios de la herramienta

Esta técnica permite generar una jerarquia de elementos basada en las necesidades de los y las usuarias y la
factibilidad de su ejecucion. Previene tomar decisiones basadas en supuestos, pues fomenta la reflexion
basada en datos e informacidn que ya exista en la empresa, plantea preguntas sobre la inclusion de género
y posteriormente genera una lista detallada o un plan de accidon con los elementos mas importantes que se
deben agregar al disefio del producto.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Se utiliza después de tener una serie de ideas o conceptos potenciales que se deseen agregar a un
producto. Para aplicar esta herramienta también es necesario que quien o quienes la realicen cuenten
ya con suficientes conocimientos, informacion, estadisticas y/o datos previos reales referentes al
comportamiento de la empresa (o empresas similares) y sus mercados, ya que de esta forma se
tomaran decisiones finales bien fundamentadas.

e Se sugiere realizar los siguientes pasos de forma grupal para obtener hallazgos mas completos. Es
altamente recomendable que las personas que integran el equipo sean 50% mujeres y 50% hombres,
y que tengan conocimientos sobre igualdad entre mujeres y hombres, estereotipos y roles de género.
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La peor idea posible ‘
Esta herramienta trata directamente con ideas y conceptos disruptivos e innovadores. La sugerencia principal es evitar caer en
prejuicios cuando las ideas sean poco usuales. Para esto se recomienda realizar la técnica de La peor idea posible, la cual
promueve el pensamiento creativo y elimina estigmas en la percepcion de conceptos.

1. Laactividad se debe realizar en grupos.

2. Cada ronda un/a integrante propondrd un tema o una problemadtica aleatoria y el resto del grupo tendrd 5 minutos para
escribir las peores ideas que se les puedan ocurrir.

3. El equipo compartira sus peores ideas posibles, entre todas y todos dialogaran para concluir si alguna de esas ideas seria,
de hecho, una buena idea.

Para mas informacion sobre esta actividad, consulta:
https://www.interaction-design.org/literature/topics/worst-possible-idea

Pasos para la implementacion

1. De forma individual cada integrante del equipo escribira sus ideas concretas para el producto, una nota
adhesiva por cada idea. No hay un minimo ni un maximo de ideas.

2. Se asignara una persona representante de la categoria del analisis de enfoque de género. Esta persona
tendré la responsabilidad de abogar a lo largo de toda la dinamica por la igualdad entre hombres y
mujeres. Ademas, tendra el derecho de auditar el proceso en cualquier momento para generar o proponer
correcciones. Esta persona debe estar capacitada y sensibilizada ante temas de enfoque de género e
inclusion.

3. La o el representante del enfoque de género leera cada nota y de ser necesario pedira detallar o
reformular alguna idea para que sea mas inclusiva. Para facilitar el entendimiento, puede brindar los
siguientes cuestionamientos a las personas del equipo para que trabajen con ellos:

e ;Se estd partiendo de ideas sexistas sobre las necesidades, expectativas y comportamientos de
mujeres y hombres?
e ,Se estan fomentado usos del producto, que contribuyan a reproducir estereotipos de género?

4. A manera de un cuadro de MoSCoW'"7, crear un diagrama con los 4 siguientes cuadrantes: Must
have/Debe tener, Should have/Deberia tener, Could have/Podria tener y Would like but won’t get/Me
gustaria, pero no tendra. En la parte derecha de los cuadrantes, agregar una columna que diga
Prioridades.

"7 Design method toolkit (2016). MoSCoW. Design Method Toolkit. Disponible en: https://toolkits.dss.cloud/design/method-card/moscow/
René Morency (2019). The power of the MoSCoW method. Disponible en: https://www.browserlondon.com/blog/2019/11/04/power-of-moscow-
method/
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Para mas informacion sobre el método MoSCoW tradicional, visita:
https://toolkits.dss.cloud/design/method-card/moscow/
https://www.browserlondon.com/blog/2019/11/04/power-of-moscow-method/

5. Cada integrante deberd acomodar sus ideas en los cuadrantes teniendo en cuenta la siguiente 16gica''®:

e  Must have/Debe tener: elementos esenciales del producto. Sin las caracteristicas de este cuadrante,
los y las usuarias probablemente no contemplen adquirir el producto.

e Should have/Deberia tener: caracteristicas importantes y que generan gran valor extra, pero sin ellas
el producto aun podria funcionar y satisfacer las necesidades basicas de los y las usuarias.

e Could have/Podria tener: elementos que se podrian agregar o implementar al producto, pero estos
no agregan tanto valor para las personas o para el negocio.

e  Would like but won’t get/Me gustaria, pero no tendra: caracteristicas que no agregan un valor
especifico o que son muy complejas en implementacion comparado con el beneficio que generan.

Para mas informacion sobre los cuatro cuadrantes, visita:
https://www.youtube.com/watch?v=WitQtcSXFIE

6. Una vez que se hayan calificado las diferentes caracteristicas, debatir con el equipo si estan de acuerdo
con la posicion de cada elemento.

7. Si existe una idea con la que alguna persona del equipo esté en desacuerdo, es posible someterla a
votacion. Cada integrante dara su opinion y propondra en qué seccion deberia encontrarse esa idea.

8. Dentro de la columna Prioridades, crear una lista y especificar para cada idea del cuadrante de Must
have/Debe tener qué secuencia de pasos serian los siguientes para desarrollar cada idea. No es necesario
crear pasos detallados, esta seccion ayudara a tener una mejor idea de como volver estas ideas en
acciones.

9. Lapersona representante del enfoque de género debe invitar al equipo a reflexionar sobre la lista escrita
en la columna de Prioridades y preguntarse si las ideas y sus respectivos siguientes pasos contemplan
y consideran tanto las necesidades de hombres como de mujeres. De no ser asi, las ideas o los siguientes
pasos deberan reformularse.

Ejemplo de aplicacion de la herramienta

A continuacion se ejemplifica cada uno de los pasos con el caso practico de un equipo analizando una
mochila para viajes.

1. De forma individual cada integrante del equipo escribira sus ideas concretas para el producto, una nota
adhesiva por cada idea. No hay un minimo ni un maximo de ideas.

118 Mats Nyman (2017). What is the MoSCoW Method? Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=WitQtcSXFIE
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2. Se asignara una persona representante de la categoria del analisis de enfoque de género. Esta persona
tendra la responsabilidad de abogar a lo largo de toda la dindmica por la igualdad entre hombres y
mujeres. Ademas, tendra el derecho de auditar el proceso en cualquier momento para generar o proponer
correcciones. Debe estar capacitada y sensibilizada en temas de enfoque de género e inclusion.

Notas creadas por las personas del equipo

Opcién de transformar a Cambio de color con el Cierres antirrobo Compartimientos

maleta con ruedas sol

Cierres con candado Espacio suficiente paraun  Resistente al fuego Integrar un App de la
cambio de ropa marca

Geolocalizacion Personalizado con las Version para aventureros ~ Forma ergonomica en la
iniciales de quien compra  con materiales mas espalda

resistentes y colores
oscuros

Facil acceso a los Tirantes comodos Candados de repuesto Bateria externa para
documentos de viaje teléfonos

En el ejemplo, la persona representante de enfoque de género consideré que la nota “Versién para
aventureros con materiales mas resistentes y colores oscuros” no es apropiada ya que cae en el estereotipo
de que las personas aventureras y con necesidad de materiales mas resistentes son unicamente los hombres.

3. La o el representante del enfoque de género leerd cada nota y de ser necesario pedird detallar o
reformular alguna idea para que sea mas inclusiva. Para facilitar el entendimiento, puede brindar los
siguientes cuestionamientos a las personas del equipo para que trabajen con ellos:

e ;Se estd partiendo de ideas sexistas sobre las necesidades, expectativas y comportamientos de
mujeres y hombres?
e ,Se estan fomentado usos del producto, que contribuyan a reproducir estereotipos de género?

Opcion de transformar a Cambio de color con el Cierres antirrobo Compartimientos

maleta con ruedas sol

Cierres con candado Espacio suficiente para Resistente al fuego Integrar un App de la
un cambio de ropa marca

Geolocalizacion Personalizado con las Materiales Forma ergonémica en
iniciales de quien compra  impermeables la espalda

Facil acceso a los Tirantes comodos Candados de repuesto Bateria externa para

documentos de viaje teléfonos

Materiales dificiles de
perforar

Para corregir lo anterior, la nota se reescribi6 como dos ideas individuales que proponen materiales
impermeables y materiales dificiles de perforar.
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4. Crear un diagrama con los cuatro siguientes cuadrantes: Must have/Debe tener, Should have/Deberia
tener, Could have/Podria tener y Would like but won’t get/Me gustaria, pero no tendra. En la parte
derecha de los cuadrantes, agregar una columna que diga Prioridades.

Must have/Debe tener

Should have/Deberia tener

Could have/Podria tener

Would like but won’t
get/Me gustaria, pero no
tendra

Prioridades

5. Cada integrante debera acomodar sus ideas en los cuadrantes teniendo en cuenta la siguiente logica:

e  Must have/Debe tener: elementos esenciales del producto. Sin las caracteristicas de este cuadrante,

los y las usuarias probablemente no contemplen adquirir el producto.

e Should have/Deberia tener: caracteristicas importantes y que generan gran valor extra, pero sin ellas

el producto aun podria funcionar y satisfacer las necesidades basicas de los y las usuarias.

e Could have/Podria tener: elementos que se podrian agregar o implementar al producto, pero estos

no agregan tanto valor para las personas o para el negocio.

e Would like but won’t get/Me gustaria, pero no tendra: caracteristicas que no agregan un valor

especifico o que son muy complejas en implementacion comparado con el beneficio que generan.

Must have/Debe tener

Tirantes
comodos

Espacio
suficiente
para un
cambio
de ropa

Compartimientos

Forma
ergonomica en la
espalda

Facil

acceso a los
documentos
de viaje

Should have/Deberia tener

Material Cierres
impermeable con
candado

Cierres anti Material
robo dificil de
perforar

Prioridades
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Could have/Podria tener Would like but won’t get/Me gustaria,
pero no tendra

Bateria Opcion de
externa para  transformar Cambio de Resistente al Integrar
teléfonos a maleta color con el fuego un App
con ruedas sol de la
marca
Candados de
repuesto Personalizado ~ Geolocalizacion

con las
iniciales de
quien compra

Una vez que se hayan calificado las diferentes caracteristicas, debatir con el equipo si estan de acuerdo
con la posicion de cada elemento.

Si existe una idea con la que alguna persona del equipo esté en desacuerdo, es posible someterla a
votacion. Cada integrante dard su opinion y propondra en qué seccion deberia encontrarse esa idea.

Dentro de la columna Prioridades, crear una lista y especificar para cada idea del cuadrante de Must
have/Debe tener qué secuencia de pasos serian los siguientes para desarrollar cada idea. No es necesario
crear pasos detallados, esta seccion ayudard a tener una mejor idea de como volver estas ideas en
acciones.

Must have/Debe tener Should have/Deberia tener Prioridades
Tirantes comodos Investigacion
de posibles materiales

Tirantes Compartimientos Material Cierres
coémodos impermeable con .
Compartimientos
candado -
Crear bocetos nuevos contemplando la
. . . division de los espacios
. 2.5 Cierres anti Material
Espacio Forma Facil o
q 2 g robo dificil de . . .
suficiente  ergondémica enla acceso a los Espacio suficiente para un cambio de
perforar
para un espalda documentos ropa
cambio de viaje Medir y documentar los tamafos
de ropa promedio de pasaportes, boletos de

avion y boletos de tren

Forma ergondmica en la espalda
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Could have/Podria tener
Bateria Opcion de
externa para transformar
teléfonos a maleta

con ruedas
Candados de
repuesto

Would like but won’t get/Me gustaria,

pero no tendra

Cambio de Resistente al
color con el fuego
sol

Personalizado ~ Geolocalizacion

con las
iniciales de
quien compra

Integrar
un App
dela
marca
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Hacer pruebas sobre el producto actual
y verificar si la capacidad y el volumen

son adecuados

Forma ergondmica en la espalda
Conseguir las tablas antropométricas
pertinentes

La persona representante del enfoque de género debe invitar al equipo a reflexionar sobre la lista escrita
en la columna de Prioridades y preguntarse si las ideas y sus respectivos siguientes pasos contemplan y
consideran tanto las necesidades de hombres como de mujeres. De no ser asi, las ideas y/o los siguientes
pasos deberan reformularse.

Must have/Debe tener

Tirantes Compartimientos

comodos

Espacio Forma

suficiente  ergondémica en la

para un espalda

cambio
de ropa

Facil
acceso a los
documentos
de viaje

Should have/Deberia tener

Material
impermeable

Cierres anti
robo

Cierres
con
candado

Material
dificil de
perforar

Prioridades

Tirantes comodos Investigacion
de posibles materiales y tablas
antropométricas de hombres y

mujeres

Compartimientos
Crear bocetos nuevos contemplando la
division de los espacios

Espacio suficiente para un cambio de
ropa

Medir y documentar los tamafios
promedio de pasaportes, boletos de
avion y boletos de tren

Forma ergondmica en la espalda
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Could have/Podria tener
Bateria Opcion de
externa para transformar
teléfonos a maleta

con ruedas
Candados de
repuesto

Would like but won’t get/Me gustaria,

pero no tendra

Cambio de
color con el
sol

Personalizado
con las
iniciales de
quien compra

Resistente al
fuego

Geolocalizacion

Integrar
un App
dela
marca
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Hacer pruebas sobre el producto actual
contemplando distintas tipologias de
prendas y verificar si la capacidad y el
volumen son adecuados

Forma ergonodmica en la espalda
Conseguir las tablas antropométricas de
hombres y mujeres

En el ejemplo se han modificado los siguientes pasos correspondientes a “Tirantes comodos”, “Espacio

suficiente para un cambio de ropa” y “Forma ergonémica en la espalda”. Se han escrito aclaraciones para
llevar a cabo investigaciones sobre distintas tipologias de prendas e integrar tablas antropométricas de
mujeres y hombres. Esto es un ejemplo de como desde etapas muy tempranas en el disefio esta presente el
enfoque de género y gracias a ello el producto cubrira las necesidades de forma inclusiva a futuro.
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Must have Should have
Cornparti )
i Facll acceso
miantos it impenme i
Tirantes able
documantos i
comodas de viaje candado
Cierres
antl robo
s}
suficiente Material
paraun Forma dlidicil da
carmbio da PR fperforar
repa aenla
espaida
Could have Would like but won't get
Bateria Opeidn de Cambio de Resiziante
externa pars transformar color can al al fu=go
telétonas amalata con sal Integrar
mobils rusdas undpp da
ia marca
Personaks
Candados de ado con ;
Gaoloca
Pyl ey lizacion

equitativos
Prioridades
) a
el
e

Tirantes comodos
Investigacion sobre posibles materiales y
tablns antropornétricas de hombres v
milfens

Compartimientos

Crear bocetos nuevos contemplando la
division de los espacios

Ficil acceso a los documantos de viaje

Medir y documentar los tamafios promedio
de pasaportes, boletos de avion y boletos
de tran

Espacio suficients para un cambio de ropa

Hacar pruabas sobme al productio actual
contemplands distintas tipologlas de
prendas y verificar =i [a capacidad y al
volumen son adecuados

Forma srgondmica en la espalda

Consaguir las tablas antropométricas da
hombres y mujeres

L
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En la etapa de prototipado se vuelven las ideas realidad y la herramienta tiene como funcion validar las ideas
generadas. A pesar de ser presentada como una de las lltimas fases del proceso de creacion y desarrollo de
un producto, esta puede ocurrir a lo largo de todo el proyecto de creacion en paralelo con la fase de empatia,
definicion e ideacion.

Cuando se tiene una propuesta de solucion al problema elegido es imperativo prototipar esta propuesta. Esta
etapa ayuda a las empresas a identificar mejoras en una solucion planteada antes de lanzarla al mercado. Es
aqui cuando se vuelven realidad las ideas planteadas en el storyboard u otras herramientas de ideacion.

La herramienta elegida para prototipar la idea de producto obedece a la mision de este toolkit de desarrollar
productos con un enfoque de igualdad entre mujeres y hombres. Una herramienta de este tipo, mas
perteneciente a las artes escénicas, permite que se hagan visibles los ultimos vestigios de estereotipos de
género que se puedan estar plasmando en las soluciones planteadas.

El ejercicio de ponerse literalmente en el rol de la persona usuaria y enfrentarse al problema junto con la
solucion planteada es una excelente forma de reflexionar acerca de los roles de género, lo cual ayudara a
tener una mirada que busque lograr la igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres.

l - Existen multiples formas de prototipar las ideas, por ejemplo, si se trata de un producto
tangible lo ideal sera la fabricacion de una maqueta o la simulacion del producto en baja
resolucion para que internamente se puedan identificar las mejoras posibles. Y si se habla
de un servicio, una excelente manera es tener el mapa de interaccion de la persona usuaria,
también llamada ruta de entendimiento de la persona, donde se tendran identificadas las
etapas por la que pasa la persona usuaria, las acciones que realiza en cada una y con qué
emociones y pensamientos se enfrenta.

Es importante saber que el prototipo que se elija realizar ird evolucionando durante todo el proceso. Es el
fin para el que es creado.

Muchas veces se percibe como una conquista de esta fase de prototipado tener el mapa de interacciones de
la persona usuaria o la maqueta del producto fisico, no obstante, cuando se esta creando, desarrollando y
disefiando con enfoque de género estos prototipos no seran suficientes para seguir construyendo la empatia
hacia la persona usuaria.

El disefio con enfoque de género demanda un nivel mayor de empatia y conocimientos sobre la situacion
diferenciada de mujeres y hombres, los cuales se deben seguir construyendo en cada fase.

Para ello se necesitara llevar a cabo una representacion de la solucion, un juego de roles o role playing, ya
que de no hacerlo se podran perder oportunidades de mejora, insights y hallazgos que solo saldréan a la luz
después de una herramienta como esta y no solo imaginando las interacciones o imaginando el uso de los
productos.
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Las herramientas de prototipado, ideacion y testeo requieren una retroalimentacion constante de otras
personas. En especial, si se busca trabajar con enfoque de género sera recomendable convocar al comité de
innovacioén y desarrollo. De no contar con uno, se puede armar un equipo con igual participacién de hombres
y mujeres, con la mayor variedad de habilidades, preferiblemente multidisciplinario, y que las personas
estén capacitadas para identificar los estereotipos y aboguen por la igualdad de género en todo el proceso.

v' Para saber mas acerca de la creacion del comité de innovacion y desarrollo y del uso de informacion
desagregada por sexo, visita la herramienta 1. Creacion y desarrollo de productos con enfoque
de género, ubicada en este mismo lente. Y para entender mejor la experiencia de usuarias y
usuarios, se recomienda la herramienta 3. Ruta de entendimiento de la persona.

. Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Tener la idea de producto y toda la informacion que ayude a llevar a cabo las interpretaciones con
la mayor fidelidad posible. Es altamente recomendable usar informacion que tenga por separado los
resultados de hombres y mujeres, para no perder de vista los deseos, intereses y expectativas de
ambos grupos o del grupo de interés.

e Definir los roles. Asignar a cada persona del equipo el rol que tendra en la representacion de la
solucion. Los roles a tomar en cuenta pueden ser:
e [a persona usuaria.
e La persona con la que interactia como parte de la solucidon (solo en el caso en el que el
producto incluya la atencion o participacion de alguien mas).
e [apersona encargada de grabar y anotar. Este rol lo puede ejercer una sola persona o mas.
Dependera del tamafio del equipo.
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e Recrear los escenarios de la forma mas fidedigna con componentes éha
S representado ala

Mmujer haCiendo el
trabajo dome’stico?

que parezcan reales. Al igual que en las otras herramientas, es
importante prestar atencion a los escenarios elegidos y que estos no
aumenten la brecha de desigualdad entre mujeres y hombres.

e Las actrices y actores deben interactuar con el producto o servicio.

Hay que tener mucho cuidado con las escenificaciones. ;Es posible que se esté haciendo uso de
estereotipos acerca de la manera en que se comportan las mujeres o los hombres? ;Se esta
recurriendo a personalidades de héroe o macho alfa para representar a un hombre? ;Para representar
un recurso electronico de asistencia se esta usando la voz de una mujer?

Sobre este ultimo punto existen muchos mitos acerca de que la voz de una mujer es de manera innata
mas facil de entender. Esto se basa en otros mitos de que un registro de voz mas alto es mas facil de
oir, o que son mas faciles de oir a pesar de un entorno ruidoso y muchos mas.

Para saber mas sobre los estereotipos de género en cuanto a asistentes de voz, visitar el siguiente link con

un articulo titulado “No, las voces de las mujeres no son mas faciles de entender que las de los hombres™:
https://gizmodo.com/no-siri-is-not-female-because-womens-voices-are-easier-1683901643

Estar conscientes de esto ayudard a iterar sobre la solucion sin agregar prejuicios que terminen
anadiendo componentes innecesarios que reproduzcan estereotipos de género al producto o servicio.
Por ejemplo, representar a una mujer con gestualidad corporal exagerando atributos de delicadeza,
contribuye a seguir formando la idea de que las mujeres tienen que ser percibidas como personas
delicadas, y por dicha razon, algunos productos caen en lugares comunes al usar colores pasteles o
rosados para productos tangibles, o motivaciones estereotipadas como “tener siempre un maquillaje
perfecto” al momento de disefiar un servicio.

e Se debe solicitar al equipo que expresen sus dolencias y alegrias de la forma mas real posible en
cada momento de interaccion.

e Esimportante turnarse para interpretar los roles, se puede definir una prenda que caracterice a la
persona usuaria para ser usada por cada integrante en su turno de interpretarla. Esto aportara de
ideas complementarias a las y los participantes de la herramienta.

e Tener un dispositivo para grabar la sesion, puede ser un celular o una camara.

e La duracion propuesta es de 120 minutos.

iDisfrazate y preparate para actuar!
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.Qué hacer durante la sesion?

ENTENDER

No perder de vista el objetivo y canalizar todos
los esfuerzos para lograrlo. Poner mucha
atencion a lo que se tiene que mirar.

El aprendizaje de la experiencia debe ser el
resultado mds importante de esta herramienta.
Ponerse en los zapatos de la clientela para
sentir sus penas y alegrias.

EXPLORAR

Dar un poco més. Ir un paso mas alla para encontrar nuevas oportunidades, ideas de

usos.

. Coémo analizar la informacién?
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Una vez realizado el juego de roles, es necesario analizar la informacion obtenida.

e Evaluar. Examinar si la solucion esta cumpliendo con algunos de los objetivos del disefio de productos

y servicios con enfoque de género:

— El producto no debe reproducir estereotipos de género.
— El producto satisface una necesidad de mujeres y nifias que antes no estaba siendo atendida con

ningun producto o servicio del mercado.

- El producto contribuye al avance de la igualdad entre mujeres y hombres.

e Elegir. Determinar qué mejoras u oportunidades se pueden plasmar en la maqueta final o mapa del
entendimiento final. Es importante determinar los aprendizajes e ideas que salieron de esta herramienta.

e Iterar. Repetir el proceso con las mejoras hechas. Prototipar la nueva version es importante antes de
pasar a la ultima fase de testeo con las y los clientes finales.

No se debe asumir que el producto o servicio esta perfecto luego de una mejora, cuantas mas veces se
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consiga repetir ese juego de roles mejorado, mas cercano estara el producto a cubrir las necesidades de
la persona usuaria y a conectar emocionalmente con ella.

v" La herramienta 10. Test de usabilidad, disponible en este mismo lente, presenta otra propuesta
de prueba en la etapa de prototipado.

También se puede ver esta herramienta como una lluvia de ideas proyectadas usando el cuerpo, se le puede
llamar bodystorming.

Para ver un ejemplo de juego de roles aplicado al prototipo de un producto o servicio, he
aqui un video:
https://www.youtube.com/watch?v=NXI KgUgr6ql

™
f in ’ Comparte tu experiencia usando el hashtag: #bodystorming
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Para evaluar el rendimiento y el desempefio de un producto de la forma mas efectiva posible, es necesario
recrear un ambiente lo mas cercano a la realidad en la que este sera utilizado. Para esto es fundamental no
solo considerar un entorno inclusivo y balanceado entre hombres y mujeres sino también elaborar y probar
hipotesis de su uso deseado, su buena interaccion y de cémo el producto no reproduce estereotipos de
género, satisface una necesidad de las mujeres que antes no estaba siendo atendida o contribuye al avance
de la igualdad entre mujeres y hombres.

El test de usabilidad evalua criterios especificos del producto y toma en cuenta la experiencia de personas
usuarias finales. Utiliza una muestra de poblacion referente al usuario o usuaria meta deseado, por lo que la
participacion de hombres y mujeres debera contemplarse por igual.

En el caso de que el producto o servicio haya sido planeado para ser dirigido a un sexo en particular, es
necesario asegurarse de que esta diferenciacion es indispensable y no esta basada en roles y estereotipos
socialmente asignados acerca de lo que es femenino y lo que es masculino.

Al segmentar el mercado, es recomendable pensar en la funcionalidad del producto y la necesidad a
satisfacer mediante su uso, no en ideas preconcebidas acerca de las conductas y actitudes que
culturalmente se consideran apropiadas para mujeres y hombres, y que pueden estar reproduciendo
estereotipos de género.

Beneficios de la herramienta

Esta prueba genera una lista de areas de oportunidad para el producto. La lista se crea a partir de la opinidn,
la interaccion y los comentarios de una muestra representativa de las personas usuarias meta. Se promueve
la inclusién y la igualdad de género ya que la muestra de usuarios y usuarias que se reclutara debe ser 50%
mujeres y 50% hombres. A menos que, sin partir de estereotipos, el producto o servicio esté dirigido a un
sexo en particular, es preciso representar tanto a hombres como mujeres como parte de la poblacion.

.Qué se necesita para poner en practica esta herramienta?

e Se aplica después de tener un producto final, un prototipo o un mockup del que se desee probar el
desempeiio.

e Para probar el prototipo en un entorno real hay que contar con 6 personas para la realizacion de las
pruebas de usabilidad. 3 mujeres y 3 hombres, a menos que la poblacion meta identificada por la
empresa detalle otra proporcion.

e El rango de personas usuarias con quienes se probard el producto debera mantenerse entre 6 y 10
idealmente.

e Serecomienda grabar la interaccion con las personas para analizar posteriormente el contenido, es
necesario pedir su autorizacion antes de hacerlo.

e Se sugiere trabajar en equipo para obtener hallazgos mas completos.
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e Es altamente recomendable que las personas que integran el equipo sean 50% mujeres y 50%
hombres, y que tengan conocimientos sobre igualdad entre mujeres y hombres, estereotipos y roles
de género.

e El desarrollo completo de esta herramienta se logra en aproximadamente 1 a 4 dias.

Destape creativo ‘
Parte del éxito en la ejecucion de las pruebas de usabilidad es la naturalidad y fluidez del didlogo entre las dos partes. Para lograr
esto con mejores resultados se sugiere realizar la siguiente dindmica:

1. Laactividad se debe realizar en parejas y una vez concluida se invertiran los roles.

2. Una de las personas de la pareja inventara un planteamiento inicial para una conversacion aparentemente sin sentido. Por
ejemplo:
“Escuché que mafiana el color del mar cambiara a morado”.
“El nuevo presidente del pais sera el hombre arafia”.

3. A partir del planteamiento, la otra persona debera comenzar a contar una anécdota durante 5 minutos consecutivos.

4. Quien no estd narrando la anécdota deberd proporcionar palabras fuera de contexto a su compafiero o compaiiera. Quien
esta narrando debera escuchar estas palabras, pero sin detener la narracion e irlas integrando al relato de la forma mas
natural posible, sin importar lo absurdo de la historia.

Pasos para la implementacion

1. Sino se cuenta con el producto final, crear un objeto de referencia que haga referencia directa a las
caracteristicas mas notables del producto a probar. Para los objetos fisicos algunas caracteristicas
importantes de representar suelen ser los tamafios y volumenes y para los productos digitales el acomodo

de la informacion y la seleccion de palabras/copy.'"”

2. Tener un prototipo tangible también ayudara al equipo a reflexionar de forma mas clara si el producto
reproduce algun estereotipo de género, por ejemplo, en los colores, el empaque, la propuesta de uso, el
lenguaje o las imagenes usadas. De ser asi, es necesario redisefiar los prototipos y/o mockups.

Algunas de las preguntas que el equipo puede hacerse para reflexionar sobre los estereotipos de género

son las siguientes:

e ;Se esta partiendo de ideas sexistas sobre las necesidades, expectativas y comportamientos de
mujeres y hombres?

e /Se estan promoviendo usos del producto que contribuyan a reproducir estereotipos de género?

e ,Se estan usando colores, lenguaje o imagenes tradicionalmente asociadas a lo femenino o lo
masculino?

3. Definir el objetivo y las hipdtesis a probar. Se recomienda formular una serie de premisas referentes al
producto que el equipo tenga en mente y quiera probar. Se debe agregar al menos una hipdtesis sobre
la validacion del producto desde el analisis de género, por ejemplo:

e El producto no reproduce estereotipos de género.
e El producto satisface una necesidad de las mujeres que antes no estaba siendo atendida.

19 Udacity (2016). Creating a paper prototype Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=8mo3A6hUJSc
Interaction Design Foundation.Paper Prototyping Disponible en: https://www.interaction-design.org/literature/topics/paper-prototyping
Quirky (2014). How to make a cardboard prototype Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=k 9Q-KDSb9%0
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e El producto contribuye al avance de la igualdad entre mujeres y hombres.

4. Reclutar a las y los usuarios. Para este paso es necesario mantener la proporcion real de la audiencia
deseada. Para el reclutamiento se recomienda evitar personas cercanas o muy relacionadas al proyecto
ya que esto puede afectar a la imparcialidad.

Tip: Muchas veces es mas sencillo reclutar a las personas cuando se les da algo de valor a cambio,
descuentos, ofertas exclusivas o tarjetas de regalo.

5. Disenar el layout o la guia que se debera llevar durante la prueba de usabilidad. El equipo debera
determinar qué preguntas y acciones pedira a las y los usuarios y qué informacion desean obtener de
cada una de ellas. Estas tareas y preguntas seran el instrumento mas importante para validar tanto el
correcto uso e interaccion del producto como verificar si no se estan reproduciendo estereotipos de
género. Es recomendable dividir la prueba en tareas y evaluar cada una por separado.

La estructura de la guia se conforma por:

e Una breve introduccion, en la que se le explica la dindmica a los y las participantes, se les hace
entrar en confianza y sentirse bienvenidos y bienvenidas.

e El cuerpo de la guia es el que engloba las tareas y las preguntas a realizar.

e Una conclusion o cierre en la que se agradece a las personas por su participacion.

Este layout debe estar disefiado para durar no mas de 1 hora, ya que las y los usuarios empiezan a perder
la atencion. Es recomendable agregar tiempos a la guia y practicarlo antes para comprobar que todo
salga bien.

6. Ejecutar la prueba previamente disefiada en el layout. Es importante tener una guia sélida, pero es
recomendable ser flexible y adaptarla a cada persona, es por esto que es relevante conocer la guia y no
leerla, esto nos permitird ser flexibles y agregar, quitar o extender las partes de la prueba de forma
natural.

Hay una serie de guias que deben cumplirse al ejecutar las pruebas de usabilidad: '*°

6.1. Grabar voz y video para analizarlo posteriormente. Para esto es necesario solicitar primero la

autorizacion de los y las usuarias.

6.2. Evitar corregir a las personas durante el proceso. Es tentador querer corregir o guiarles a través de

las tareas, pero precisamente se desea probar una interaccion natural.

6.3. Pedir a la persona que comparta sus pensamientos en voz alta, esto servira para obtener mas datos.

6.4. Recordarle que no hay acciones correctas e incorrectas y que no es a €l o ella a quién se probara.

6.5. Pedir honestidad y aclarar que no se tomaran mal los comentarios.

6.6. Evitar leer la guia de manera muy sistematica. Esto puede crear una dindmica mucho menos libre
y por lo tanto los resultados serdn mas limitados.

6.7. Procurar estar en un ambiente controlado y libre de distracciones.

12°BlueDuckLabs (2010) Example Usability Test with a Paper Prototype Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=9wQkLthhHKA
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7. Analizar los resultados de forma desagregada por sexo y segun las métricas establecidas por el equipo.
El analisis se puede realizar de forma individual o grupal, en esta etapa se vuelven a ver los videos y se
analizan a detalle. Algunas referencias de métricas son:'?!

7.1. Tasa de finalizacion: se completd exitosamente la tarea pedida o no.

7.1. Numero de errores: se evalua la cantidad de veces que la persona cometio errores en cada tarea y

por qué.

7.2. Tiempo de realizacion: se evaltia el tiempo que le tomd a la persona usuaria realizar cada tarea y

analiza si tom6 mucho mas o menos de lo esperado y por qué.

7.3. Net Promoter Score: se pregunta en una escala de 1 al 10 si la persona recomendaria el producto a

alguien mas.

8. Llegar de forma grupal a conclusiones sobre las hipdtesis iniciales, verificar si estas se validan o
invalidan segun los resultados obtenidos con la prueba. Analizar si se identifico alguna diferencia entre
el comportamiento o uso de las mujeres y los hombres frente al producto y documentar los hallazgos.

Ejemplo de aplicaciéon de la herramienta

Este caso practico ejemplifica cada uno de los pasos mediante la prueba de usabilidad de un libro interactivo
con plataforma de educacion.

1. Sino se cuenta con el producto final, crear un objeto de referencia que haga referencia directa a las
caracteristicas mas notables del producto a probar. Para los objetos fisicos algunas caracteristicas
importantes de representar suelen ser los tamafios y volumenes y para los productos digitales el acomodo
de la informacion y la seleccion de palabras/copy.'?

2. Tener un prototipo tangible también ayudard al equipo a reflexionar de forma mas clara si el producto
reproduce algun estereotipo de género, por ejemplo, en los colores, el empaque, la propuesta de uso, el
lenguaje o las imagenes usadas. De ser asi, es necesario redisefiar los prototipos y/o mockups.

Algunas de las preguntas que el equipo puede hacerse para reflexionar sobre los estereotipos de género

son las siguientes:

e ;Se estd partiendo de ideas sexistas sobre las necesidades, expectativas y comportamientos de
mujeres y hombres?

e /Se estan promoviendo usos del producto que contribuyan a reproducir estereotipos de género?

e ;Se estan usando colores, lenguaje o imagenes tradicionalmente asociadas a lo femenino o lo
masculino?

121 JUSTIN MIFSUD (2015) Usability Metrics — A Guide To Quantify The Usability Of Any System. Disponible en:
https://usabilitygeek.com/usability-metrics-a-guide-to-quantify-system-usability/

122 Udacity (2016). Creating a paper prototype Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=8mo3A6hUJSc
Interaction Design Foundation.Paper Prototyping Disponible en: https://www.interaction-design.org/literature/topics/paper-prototyping
Quirky (2014). How to make a cardboard prototype Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=k 9Q-KDSb9%0
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En este ejemplo se integraron colores sin estereotipos de género y se buscéd que hubiera una representacion

igualitaria de mujeres y hombres como personajes.

3. Definir el objetivo y las hipdtesis a probar. Se recomienda formular una serie de premisas referentes al

producto que el equipo tenga en mente y quiera probar. Se debe agregar al menos una hipdtesis sobre

la validacion del producto desde el analisis de género, por ejemplo:

El producto no reproduce estereotipos de género.

El producto satisface una necesidad de las mujeres que antes no estaba siendo atendida.
El producto contribuye al avance de la igualdad entre mujeres y hombres.

mmoaws

Hipotesis para el test de usabilidad de un libro interactivo con plataforma de educacién

El producto fisico llama la atencion de los nifios y las nifias de entre 2 y 4 aflos de edad.
La integracion de sonidos en un libro hara que las nifias y los nifios prefieran este producto sobre otros libros.
Es factible que los nifios y las nifias utilicen la plataforma de aprendizaje y activan los comandos correctos.
Aprender un segundo idioma sera algo que generara mucho valor a los padres y las madres.
La representacion igualitaria en los personajes es un elemento notable para los nifios y nifias.
Para los y las nifias usuarias queda claro el mensaje de igualdad e integracion de género que se promueve a lo largo de
las historias que cuenta el libro.

4. Reclutar a las y los usuarios. Para este paso es necesario mantener la proporcion real de la audiencia
deseada. Se recomienda evitar personas cercanas o muy relacionadas con el proyecto, ya que esto puede

afectar la imparcialidad.

5. Disefiar el layout o la guia para la prueba de usabilidad. El equipo debera determinar qué preguntas y
acciones pedird a las y los usuarios y qué informacion desean obtener de cada una de ellas. Estas tareas

y preguntas seran el instrumento mas importante para validar tanto el correcto uso e interaccion del

producto como verificar si no se estan reproduciendo estereotipos de género. Es recomendable dividir

la prueba en tareas y evaluar cada una por separado.

Este layout debe estar disenado para durar no mas de 1 hora, ya que las y los usuarios empiezan a perder

la atencion. Es recomendable agregar tiempos a la guia y practicarlo antes para comprobar que todo

salga bien.
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Layout para el test de usabilidad de un libro interactivo con plataforma de educacion

7 minutos para la introduccion

Hola, bienvenidos y bienvenidas a las oficinas de KdsBks. Muchas gracias por estar aqui, yo soy y soy parte del equipo que
estara hoy con ustedes. No duden en hacer cualquier duda o comentario a mi o a cualquiera de mis compafieros o compafieras.

Primero te explicaré un poco sobre la dindmica de hoy. Te entregaré un objeto que simulara uno de nuestros libros con audio y a lo largo
de la prueba te pediré que realices ciertas acciones.

Esto es una prueba, pero recuerda que lo que estamos probando es al producto y no a ti, no hay acciones correctas o incorrectas y todos
los comentarios son mas que bienvenidos. Dime en voz alta todo lo que pase por tu mente mientras realizas las tareas.

Antes de empezar quisiera que me contaras un poco de ti ;Cual es tu animal favorito? ; Tienes perritos en tu casa? ;Te gustan los libros
con dibujos?

S minutos para la tarea niimero 1

Delante de ti tienes el producto que simula un libro. Quisiera pedirte que abras el libro y escuches el contenido del capitulo 3.
(Qué te parecio lo que escuchaste?

(Qué crees que pase al hacer click en el siguiente boton? ;Era esa accion la que esperabas?

(Te gusta el personaje del perro? ;Por qué?

10 minutos para la tarea nimero 2
Ahora quisiera pedirte que utilices la plataforma digital y sigas las instrucciones correspondientes al capitulo 3.

(Tuviste alguna duda para encontrar esta seccion?
(Como crees que seria mas claro identificar los botones?

10 minutos de para la tarea nimero 3
Aun dentro de la plataforma digital quisiera pedirte que encuentres la seccion “Nombra a tus personajes” y después les des el nombre

que ta quieras.
(Tuviste alguna duda para encontrar esta seccion?
(Por qué elegiste ese nombre en particular? ;Por qué crees que ese personaje es femenino/masculino?

S minutos de para la tarea nimero 4
De todo el libro, ve a la pagina que mas llame tu atencioén y dime que personaje es tu favorito y por qué.

(Qué crees de ese personaje?
(Te recuerda a alguien en especial?

10 minutos para las preguntas finales

(Cuadl capitulo te gustéo mas? ;Por qué?

(Qué parte de las tareas fue la mas divertida para ti?

(Cual sonido te parece que es el mejor?

(Crees que alguno de los personajes es bueno o malo?

(Crees que alguno de los sonidos es raro o gracioso?

(Qué opinas de los colores? ;Te gustan? ;Cuales hubieras elegido ti para tu personaje favorito?
(Qué libro te parece mas dificil de entender? ;Por qué?

Si yo te diera dos de estos libros, ¢a quién regalarias el segundo?

(Qué te parecio la historia en la que el perro papa cuidaba a los hijos? ;Por qué?

(Qué te parecio la historia en la que la leona era reina de la selva? ;Por qué?

Si ti pudieras elegir a alguien como rey o reina de la selva, ja quién elegirias? ;jPor qué?

S minutos para la conclusion y cierre de la entrevista
, quiero darte las gracias por participar en esta prueba, ya hemos terminado con las preguntas y las actividades. Nos has ayudado

mucho con tus comentarios y los usaremos para mejorar nuestro producto.

6. Ejecutar la prueba previamente disefiada en el layout. Es importante tener una guia sélida, pero es
recomendable ser flexible y adaptarla a cada persona, es por esto que es relevante conocer la guia y no
leerla, esto nos permitira ser flexibles y agregar, quitar o extender las partes de la prueba de forma
natural.
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Tomando en cuenta las guias que deben cumplirse al ejecutar las pruebas de usabilidad mencionadas en
los pasos, en este ejemplo los y las usuarias son nifios y niflas menores, por lo que sus padres y/o madres

deben estar durante el proceso y deben autorizar si es posible grabar la sesion o no.

Analizar los resultados de forma desagregada por sexo y seglin las métricas establecidas por el equipo.
El analisis se puede realizar de forma individual o grupal, en esta etapa se vuelven a ver los videos y se
analizan a detalle. En el ejemplo se encontrd que la mayoria de las hipdtesis fueron correctas.

Llegar de forma grupal a conclusiones sobre las hipdtesis iniciales, verificar si estas se validan o
invalidan segun los resultados obtenidos con la prueba. Analizar si se identifico alguna diferencia entre
el comportamiento o uso de las mujeres y los hombres frente al producto y documentar los hallazgos.

Analisis de los resultados del test de usabilidad de un libro interactivo con plataforma de educacion

A. El producto fisico llama la atencion de los nifios y las nifias de entre 2 y 4 afios de edad.

Correcto: El 85% de los niflos y el 95% de las nifias prefirieron este producto en una primera instancia.

B. Laintegracion de sonidos en un libro hara que las nifias y los nifios prefieran este producto sobre otros libros.
Incorrecto: El elemento que generaba una mayor preferencia en ambos grupos era la portada del libro. Los sonidos no
eran tan obvios para ellas y ellos en una primera instancia. 60% de los nifios y 75% de las nifias se dejaron llevar por
las fotos e imagenes llamativas.

C. Es factible que los nifios y las nifias utilicen la plataforma de aprendizaje y activen los comandos correctos.

Correcto: 90% de los niflos usuarios y 90% de las nifias usuarias de estas edades entienden bien como utilizar los
botones y los comandos son suficientemente claros para ellos y ellas.

D. Aprender un segundo idioma sera algo que generara mucho valor a los padres y las madres.

Correcto: Los padres expresaron en un 75% y las madres en un 80% que tienen preferencia por el producto que pueda
ensefiar cosas Utiles a sus hijos e hijas.

E. Larepresentacion igualitaria en los personajes es un elemento notable y apreciado para los nifios y nifias.

Correcto: 70% de los nifios expresaron un buen entendimiento y aprecio ante la presencia igualitaria de personajes.
Asi mismo, 95% de las nifias manifestaron su gran agrado ante la presencia de personajes femeninos como las lideres.

F. Paralosy las nifias usuarias queda claro el mensaje de igualdad e integracion de género que se promueve a lo largo de
las historias que cuenta el libro.

Correcto: 55% de los nifios y 75% de las nifias comprendieron y expresaron de forma clara, pero en sus propios
términos, su entendimiento ante la importancia de la igualdad entre hombres y mujeres en las historias.
Recursos

Cémo realizar prototipos rapidos de producto:
https://www.youtube.com/watch?v=k 90Q-KDSb%o

Coémo realizar prototipos rapidos de papel:
https://www.interaction-design.org/literature/topics/paper-prototyping

https://www.youtube.com/watch?v=8mo3A6hUJSc

Prueba de usabilidad con prototipos rapidos:
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https://www.youtube.com/watch?v=9wQkILthhHKA

Tipos de métricas y como aplicarlas:

https://usabilitygeek.com/usability-metrics-a-guide-to-quantify-system-usability/
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En la fase final de la creacion y desarrollo de un producto o servicio se tendrd como objetivo ver si la
solucion a la que se ha llegado funcionara cuando se someta a la persona usuaria. Gracias a esta fase la
empresa evita invertir grandes sumas de dinero antes de saber si el producto o servicio realmente satisfara
las necesidades de la clientela y si en ultima instancia conectara con sus motivaciones.

Como ultima fase del proceso de creacion y desarrollo de un producto no esta exenta del compromiso de
seguir ayudando a transformar los roles de género para conseguir la ansiada igualdad de oportunidades y de
trato entre mujeres y hombres.

La comercializacion y venta de un producto, normalmente conocida como la tltima milla, esta cargada de
ideas que existen en la sociedad y que las empresas retoman como conductas y actitudes que se consideran
apropiadas para mujeres y hombres. Esto origina que los estereotipos de género se transfieran a las
estrategias de mercadeo.

Esta herramienta ayuda a las empresas a dar a conocer el valor del producto en pocas palabras y sin caer en
estereotipos de género. Esto es posible porque el objetivo del elevator pitch o discurso de ventas es
comunicar de manera concreta la propuesta de valor sin necesidad de recurrir a artimafas de apelaciones de
identidad para lograrlo.

Dado que es una estrategia para exponer ideas con caracteristicas muy definidas, el elevator pitch es util
para contrarrestar la brecha de confianza que existe entre mujeres y hombres. Esta brecha, que puede ser la
causante de que algunas de ellas se detengan ante la busqueda de oportunidades, tiene su origen en los
estereotipos de género, puesto que socialmente se espera que las mujeres sean modestas, pacientes y no
alcen la voz, lo cual crea un ambiente poco favorable para que expresen sus opiniones y sean asertivas.

Un dato interesante recogido por HP revela que las mujeres en esta empresa solo aplicaban a una posicion
cuando habian alcanzado el 100% de los requisitos solicitados para el trabajo, mientras que los hombres
estaban dispuestos a postularse con €l 60% de cumplimiento de los requisitos.'*

El design thinking, al ser una metodologia que idolatra el error y lo invita a formar parte del proceso de
creacion, es ideal para construir en las mujeres la idea de que no es necesario tener todo perfecto para
lanzarse a hacer algo. Bajo este principio, recuperarse de un error serd mas sencillo, y esa es una de las
razones por las que los hombres avanzan profesionalmente mas, la autoconfianza les ayuda a no sabotearse.

Por otro lado, las diferentes situaciones de poder que experimentan hombres y mujeres en el mundo del
trabajo, en las que ellas son interrumpidas con mayor frecuencia, cuestionadas por sus opiniones o se les
exige probar su competencia,'** pueden ser abordadas con herramientas que ayuden a generar confianza y
a hablar desde una nueva perspectiva.

123 Kay, K., & Shipman, C. (2015, 27 agosto). The Confidence Gap. The Atlantic. Disponible en:
https://www.theatlantic.com/magazine/archive/2014/05/the-confidence-gap/359815/
124 McKinsey & Company. (2019). Women in the Workplace 2019. Disponible en: https://womenintheworkplace.com/
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Las poses de poder (corporalmente hablando) sumadas al elevator pitch, pueden ayudar a construir
confianza en las mujeres para vender sus ideas y hacerse escuchar desde una posicion mas segura, asertiva

y abierta a equivocarse.

.De donde surge el concepto elevator pitch?

N Y

Nace en Estados Unidos y su nombre proviene del hecho de que se desarrolla

en un ascensor, Unico lugar y momento en el que se podia tener acceso al o
@ la CEO'® de la empresa o0 a una persona inversionista y comentarle sobre la
idea de producto o servicio para tratar de convencerle de comprarla o invertir
en ella.

Si bien es cierto esta herramienta se cred principalmente para exponer el
proyecto ante un grupo de interés, como inversionistas o mesas directivas, el uso que se busca darle como
parte de este toolkit es definir el mensaje de venta del producto y aumentar la confianza en las mujeres al
expresar sus ideas de una forma vendedora.

El discurso de ventas del producto deberd guiar a todas las personas involucradas en la creacion de la
campaiia de promocion. Aqui es importante advertir sobre los posibles estereotipos de género que pudieran
llegar a filtrarse en este pitch. Teniendo clara y concisa la propuesta de valor, tanto del producto como de la
idea que trata de transmitirse, resultard mas sencillo comunicarla a las personas interesadas o encargadas de
la comercializacion y venta del producto.

Il El elevator pitch debe durar un maximo de 2 minutos, idealmente 60 segundos.

Es realmente retador, por lo que sera beneficioso involucrar a mas personas para hacer una sesion donde
todo mundo pueda aportar con ideas acerca de como verbalizar la solucion o producto creado. Este grupo
debera contar con igual participacion de mujeres y hombres, con la mayor variedad de habilidades,
preferiblemente ser multidisciplinario y con personas capacitadas para identificar estereotipos y que
aboguen por la igualdad de género en todo el proceso.

v' Para esta tarea puede convocarse al comité de innovacion y desarrollo que se describe en la
herramienta 1. Creacién y desarrollo de productos con enfoque de género dentro de este
mismo lente.

Pasos para la implementacion

1. Conocer a la audiencia. Advertir qué juicios de valor se le estd Presta ater . <
asignando a las personas que oirdn el discurso de ventas. describ €ncidn 3 cOmo |
€S 0 cate Orizas
2. Crear un discurso que mencione:
— La persona objetivo a la que va dirigido el producto o solucion.
— Lanecesidad que se busca satisfacer.

125 Chief Executive Officer, el rango ejecutivo més algo en una compafiia.
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El nombre del producto o servicio.

La categoria a la que pertenece el producto o servicio.

El beneficio clave, las razones para crearlas.

El diferencial respecto a la competencia o alternativas del mercado.

La manera en la que el producto atiende las necesidades de las mujeres y las nifias, cierra brechas
de género o promueve la igualdad entre mujeres y hombres.

Li Ll

3. No tener un solo discurso de ventas, es bueno tener varios pitches sobre una misma idea de producto.

4. Recordar ser breve, no mas de 120 segundos.

Presentar la propuesta de valor de un producto diseniado con enfoque de género requiere que el criterio
de categorizacion de la persona objetivo y el tipo de mensaje no contengan estereotipos de género. Y no
solo como una postura de la empresa para mejorar nuestra sociedad, sino porque comercialmente puede
ser contraproducente.

Un estudio de Harvard Business School'?® sugiere que existe una amenaza al categorizar a las personas
en una sola identidad de manera involuntaria. Esto origina incluso un efecto negativo. A las personas no
les gusta ser categorizadas, aun cuando si se sientan parte de dicha identidad. En los grupos que no son
marginados ni estereotipados estas apelaciones no generaran reacciones negativas, tal vez hasta sea
motivo de gracia. Pero una categorizacion gratuita puede resultar contraproducente si la persona
pertenece a un grupo usualmente discriminado y si la apelacion evoca un estereotipo de esa identidad.

Para llevar a cabo un buen discurso de venta con enfoque de género sera de gran importancia no asignar
a la audiencia un estereotipo. Por ende, se debe evitar suponer que solo por formar parte de cierta categoria
social la persona apreciara los beneficios de la propuesta de valor.

Ejemplo de aplicacion de la herramienta

Utilizar la siguiente estructura al momento de verbalizar la solucion o propuesta de producto sera de ayuda.

126 Calculators for Women: When Identity Appeals Provoke Backlash. (2019, marzo). Disponible en: https://hbswk.hbs.edu/item/calculators-for-
women-when-identity-appeals-provoke-backlash?fbclid=IwAR17Q5i6MVWY IHZROzWKFG_hG2tXzwusdDyvczaalHfWYe8vWaabbGvEEkO
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Lani Lazzari, recién graduada de la secundaria, utilizo6 el elevator pitch para convencer en 2013 al jurado
de Shark Tank USA de invertir en su linea natural de cuidado de la piel a base de azucares Simple Sugars,

enfocada sobre todo a pieles sensibles.

Actualmente, Lani es la CEO de Simple Sugars y ha logrado convertirlo en un negocio de millones de
dolares. Durante su pifch de 1 minuto en el programa, Lani pasa por los siguientes puntos:

e Motivacion del producto: Lani sufria eccema desde los 11 afios y no encontraba un producto que
funcionara en su piel sensible y oliera bien.

e Resultados del producto: utilizando sus cremas, logro quitar su eccema y la aspereza de su piel.

e ,Por qué invertir en ella? El producto fue popular con sus familiares y amistades, tiene ingredientes
naturales al 100% y exfolian suavemente al mismo tiempo que hidrata a profundidad la piel.

e Compromiso con producto: recalca que ha estado enfocada en su emprendimiento desde la
secundaria y que esta dispuesta a todo para sacar adelante su negocio.

Haz clic en el siguiente enlace o en el icono de YouTube:
https://www.youtube.com/watch?v=_2hcGWDOQMVM

-
f in ¥ Comparte tu experiencia usando el hashtag: #elpitch
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El objetivo de esta guia es introducir a la organizacion en el valor de incorporar una herramienta de analisis
de datos (mejor conocidas como data analytics por su nombre en inglés) en el uso cotidiano de sus equipos
de trabajo. Esta enfocada a perfiles gerenciales, tiene un nivel bajo de complejidad y no requiere
conocimientos previos.

La guia explica como identificar si la empresa cuenta con una adecuada herramienta de data analytics (en
adelante se usara este término, ya que es mas comun) o debe considerar sumar alguna para la exploracion
de sus datos. Asimismo, expondrd como seleccionar la herramienta apropiada y coémo dar los primeros pasos
para utilizarla.

Las personas que analizan y toman decisiones en funcion de datos en las organizaciones suelen depender de
los equipos de tecnologias de la informacion para obtenerlos. La introduccion de herramientas de data
analytics como Power BI, Tableau, entre otras, al mercado, hizo posible que las tareas de extraccion,
limpieza y visualizacion de datos puedan ser llevadas adelante de una manera mucho mas sencilla y sin la
necesidad de contar con largos afios de formacion técnica. Gracias a estas herramientas, hoy en dia, en pocos
pasos se puede realizar una conexién a las bases de datos de la clientela / recursos humanos / ventas /
operaciones y comenzar a analizarlos en funcion de la mirada directa de quienes toman decisiones en las
empresas, empoderando a esas personas en la implementacion de soluciones de data analytics.

Beneficios de la herramienta

Este cambio de paradigma en la gestién de conocimiento dentro de las empresas presenta una oportunidad
unica para tomar mas y mejores decisiones basadas en la informacion. En particular, sumar una mirada
desde la perspectiva de género a esos datos resulta clave para que quienes toman las decisiones tengan de
forma accesible la posibilidad de explorar diversos cruces de informacion y visualizaciones para identificar
y evaluar las brechas de género que puedan existir, apoyandose en variables explicativas (después de
diferenciar a la poblacion por sexo, explorar la edad o alguna otra caracteristica demografica de clientes/as,
equipos de trabajo, etc.), lo que permite implementar politicas direccionadas y basadas en evidencia.

Por ejemplo, los equipos de trabajo de las empresas pueden analizar por sus propios medios si existen
brechas de género en puestos y areas de las compaiiia, en su clientela, en el disefio de los productos y/o
servicios, o si las acciones de comunicacion y venta estan siendo direccionadas sin intencion hacia un sexo.
En concreto, la oportunidad de que los equipos que toman las decisiones sean quienes analizan los datos de
las empresas es también una oportunidad para analizar la informacién con nuevos y variados enfoques.

Qué son las herramientas de data analytics?
Son herramientas que nos permiten manipular, modelar y visualizar los datos de la empresa:
e Manipular significa que nos permiten preparar los datos y dejarlos listos para poder ser analizados.

Por ejemplo, a veces es necesario combinar datos de diversas fuentes (diversos archivos de Excel,
de la web, de la base de datos de un sistema). Las herramientas de data analytics permiten unificar

224



Forjando negocios JILLJ

diversos, inclusivos y L
equitativos qu

las diversas fuentes de datos y automatizar ese proceso. En términos del enfoque de género, es clave
en este aspecto garantizar que la informacion sea recolectada y almacenada con criterios adecuados
para su posterior analisis. Por ejemplo, garantizar que se almacene minimo la variable sexo (hombre

)27 y 1a edad de las personas, asi como otras variables de interés cuando sea posible.

/ mujer
Modelar significa que, a partir de un analisis de nuestros datos en el pasado, podemos predecir como
se desempefaran algunas variables de la organizacion en el futuro. Por ejemplo, a partir de un
analisis de las ventas historicas de una empresa en funcion de la inversion en publicidad, podemos
crear un modelo que permita estimar como seran las ventas en el futuro para diferentes niveles de
inversion en publicidad. En términos del enfoque de género, es clave pensar qué técnicas se pueden
utilizar para visualizar si el disefio de productos y/o servicios tienen sesgos de género no deseados.

Visualizar significa que podemos crear graficos que sean faciles y simples de interpretar y que sean
utiles para la toma de decisiones. En términos del enfoque de género, es importante saber elegir qué
visualizaciones son las que mejor evidencian las brechas de género existentes.

Existen varias herramientas que permiten llevar adelante estas tres tareas de forma combinada. Todos los
afos, la empresa Gartner realiza una comparacion de las diversas herramientas de data analytics existentes.
En 2021, las herramientas lideres son las desarrolladas por Microsoft (Power BI), Tableau y Qlik. Como se
observa en el siguiente grafico, Microsoft es la principal y por ello en esta guia orientamos como iniciarse

€n Su uso.

El grafico muestra cuatro cuadrantes en funcion de la integridad de la vision y la capacidad de ejecucion de

cada una de las herramientas: el cuadrante superior de la izquierda muestra las herramientas que estan

desafiando el mercado; en la izquierda inferior estan las herramientas que tienen un enfoque sectorial o de

nicho; en el cuadrante superior de la derecha se encuentran las herramientas lideres; y en la parte inferior

las herramientas con mayor vision de negocio.

Grafico 1. Cuadrante magico de Gartner para herramientas de data analytics

127 En estadistica la variable sexo toma las categorias: mujer/hombre.
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.Cuando se usan?

Las herramientas de data analytics se pueden utilizar en todas las areas de la compafiia para poder responder
a diversas preguntas en funcion de datos. Y para cada una de estas preguntas dentro de cada area de la
empresa vale la pena entender si existen brechas de género y como pueden ser eliminadas.

Preguntas que se pueden responder con un proceso de data analytics con enfoque de género:

1. Analisis de un evento puntual. ;Qué ha pasado? ;Existen brechas de género?

2. Reporte automatizado. ;Qué esta pasando? ;Cual es la tendencia de las brechas de género en el
tiempo?

3. Andlisis estratégico. ;{Qué esta pasando y por qué? ;Qué variables explican las brechas de género
existentes?
Analisis predictivo. ;{Qué va a suceder? ;Cual serd la tendencia futura de las brechas de género?

5. Analisis prescriptivo. ;Coémo podemos lograr que algo suceda? ;Qué podemos hacer para eliminar
las brechas de género?

Ejemplo de uso de herramientas de data analytics

A continuacion, se presentan ejemplos de uso de herramientas de data analytics en distintas areas de una
empresa con un enfoque de género.

,Como podemos
,Qué va a suceder? lograr que
suceda?

Area dela :Qué esta . Qué esta pasando

. Qué ha pasado? ,
empresa «Q P pasando? y por qué?
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colaboradores/as a
una organizacion en
el ultimo afio. ;Cual
es la proporcion de
hombres y mujeres
entre las personas
contratadas por
puesto?

automatica de
ingresos y egresos
de
colaboradores/as
en una empresa,
por mes.

(Cual es la
tendencia de
contratacion/
separacion de
personas en una
organizacion
diferenciada por
sexo de la persona
colaboradora?

puestos de trabajo
donde ocurren los
mayores niveles de
rotacion. ;Qué
variables explican
las brechas de
género en mi
empresa? ;Hay
sectores
masculinizados?
(Por qué?

nuevos/as
colaboradores/as en
funcion de variables
clave de la compaiia.
(Cudl es la tendencia
proyectada en las
proximas
contrataciones de la
organizacion en
términos de balance
segun el sexo?

Ventas Informe de Reporte con Analisis de qué Estimacion de como | Analizar qué
evolucion de las actualizacion variables explican el | van a evolucionar las | cambios se deben
ventas por mes en automatica de las crecimiento en las ventas en funciéon de | introducir para
los ultimos 3 afios. ventas diarias. ventas. {Qué variables externas a aumentar las
(Cual es la (Cual es la variables explican el | la empresa. ;Cudl es | ventas sin que las
proporcion de tendencia entre comportamiento la proyeccion de mismas presenten
hombres y mujeres mis clientes/as diferenciado de las ventas teniendo en brechas de género
entre mi clientela? segun sexo? ventas segun el sexo | cuenta la distribucion | no deseadas.

de mis clientes/as? por sexo de mi
clientela?

Recursos Informe de Reporte con Analisis de las Proyeccion de las Analizar como

humanos incorporaciones de actualizacién caracteristicas de los | contrataciones de mejorar la tasa de

retencion de
talentos. ;Qué
acciones se han
tomado para
garantizar la
igualdad de
género entre las y
los colaboradores
de la empresa?
(Qué efectos
tendra sobre la
gestion de talentos
en general?

Pasos para seleccionar la herramienta adecuada para mi empresa

A partir de la experiencia de uso de las dos principales herramientas de data analytics, es posible identificar

que la eleccion sobre cudl utilizar estd en funcion de qué otras herramientas deberan integrarse con estas.

Por ejemplo, si toda la informacion de mi empresa se encuentra alojada en servidores Azure (entorno en la

nube) de Microsoft, es recomendable utilizar Power BI; en cambio si la gestion de datos de mi organizacion

se basa en soluciones en la nube del entorno Google, es posible que la integracion con Tableau sea mas

simple.

En el siguiente diagrama de flujo se presentan algunas de las preguntas (no todas) que podemos hacernos

para reflexionar sobre qué herramienta elegir.
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2C6mo elegir la Herramienta de Data Paower bl
Analytics para mi organizacién?

.Como iniciar un analisis de datos con Power BI?

e Paso 1 > Para comenzar a utilizar Power BI Desktop es necesario descargar de forma gratuita la
aplicacion desde el sitio de Microsoft, en este enlace: https://powerbi.microsoft.com/es-
es/downloads/.
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£t e e Boss o it y ok dn e Tiis  mesnarts, Gt sphciciesss Auhoac Srtperrins, madhaces i camadin 5t srigar ds Gitst i o

v il g b b S by s il s i b bt il e desilens 45 e
ERCEEEE

Bipekans miaibdi e g ) Diteirin Shais jeisiidl 3

e Paso 2 > Una vez descargado, se debe llevar adelante la instalacion. Luego, se debera abrir la
aplicacion y conectarse a una fuente de datos.
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Paso 3 > Elegir el tipo de fuente de datos al cual vamos a conectarnos
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conectarnos a un archivo Excel.

Obtener datos
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. En este caso vamos a
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Paso 4 > Elegir la hoja de datos dentro del archivo Excel con el cual queremos trabajar. Vamos a

usar una base de datos disponible en Power BI.
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Paso 5 > Seleccionar la hoja de datos en el archivo Power BI para poder ver todos los campos que

tiene el archivo Excel a donde nos conectamos.

230



Forjando negocios JILLJ
diversos, inclusivos y L
equitativos

srchive  Imitio  Ayuels  Hesramientas de tablas
& Maombie | rancisls . i @ %_ EH E
Mt oot de Al | b Medda Mlueva N
N cees madida i cofumna lable
Lo [rme— hatanzoms (o -
Ko Campos >
et |- | Caurry 1= | owcousnBard | = | urins et [ =] Mustecturingpvos |- | saletriee [ ] o saies |- | oissanis (- | sate |- ] coss [~ ] e (-]
i e = == per i perory iy | (1Y —
gy Cemrmarn | Geemany Hare 1n0e 0 asyre0 s
i | [—— o ave 1ezs 0 2 s ansne @ fnancisr
a Hare 1513 10 0 s24330 pn
I sl
Vel Hove 1006 W 0 352100 01309
Govmman viT Hore 1527 P 20 spai0 A sea
[or— dmartla | Mors 750 a0 sasa Coursry
Govemimen Tameren | ow 1210 £ 421500 * &= e
Govemmem fametzn |uow 1297 = 485950 et fand
G fometem | ww 2455 F 50 TR0 T Dssoonts
[ s 10 35 fTT 1864075
I Gross Sales
VT o 3415 =) 350 33095 4161275
Marmilicturmg Pii.
Vit i 13w o 130 Freny wiesns m | F shnsflbts
tammten | Lawe 042 F 2o s Monith Harpe
Poer 1t 1 " (LR I Month Mumbe:
Ve 206 1w a0 100190 2| amEm Prodhact
i nrz 175 a0 1008930 Jorm | - geawn m |5 e
VIt 2] 75 004855 P m
I ! : I Sl Frice
Govermment | Unted-States of America | VT Lo 246 B0 350 s ae e o
Govemment Vi1 uow 1240 20 5 73050 e o Fiead
g anss e o e ] i #| E Unpsseld
t »

e Paso 6 > Seleccionar el panel de informe y ver los tipos de visualizaciones que tenemos disponibles
en Power BI para realizar.
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e Paso 7> Seleccionar el grafico que queremos hacer y los datos que queremos mostrar en el mismo.
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Ejemplo de aplicacion de la herramienta

Para poder mostrar como conectarnos a una base de datos y empezar a hacer los primeros graficos en Power
BI, vamos a utilizar los resultados de una encuesta de satisfaccion de clientes/as de una empresa. Vamos a

realizar tres graficos simples en un primer tablero con filtros de datos.

Video tutorial

Power BI:
https://www.youtube.com/watch?v=xRb4WhwrGZY

Primeros pasos en
Power bi

{Como elegir una herramienta de
Data Analytics para mi empresa?

P> di)  00:00 / 10:45

Base de datos utilizada para el caso

video:

En el siguiente enlace se puede ver un tutorial que explica los pasos para iniciar un analisis de datos con

En el siguiente enlace se puede descargar el archivo Excel con los datos para replicar el ejemplo del
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https://drive.google.com/file/d/1Gal TsvaGbzD1akj2xQI18vI-J824kGal/view?usp=sharing ‘

Recursos

Power BI cuenta con una plataforma de autoaprendizaje guiado gratuita en espafiol. En el siguiente enlace
se puede comenzar la ruta de aprendizaje de la herramienta: https:/powerbi.microsoft.com/es-

es/learning/.
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El objetivo de esta herramienta es explicar como hacer un funnel de ventas (o embudo de ventas, es comin
usar su nombre en inglés) y analizar la importancia de incluir la desagregacion por sexo y edad en el proceso
de venta de un producto o servicio.

Tiene un nivel medio de complejidad y requiere conocimientos basicos de Power BI Desktop. Esta pensada
para ser utilizada por el personal gerencial, el equipo de analistas de ventas o el de planificacion comercial
de una empresa.

v" En la herramienta 12. Data analytics para mi empresa, del lente 3, se presenta como iniciarse
en Power BI.

Esta guia explica qué es el funnel de ventas y por qué debe considerarse con enfoque de género. Asimismo,
se explica como disefiar un funnel de ventas con Power BI con un ejemplo basado en una fintech (empresa
que presta servicios financieros basado en una plataforma web).

Toda compaiia que venda un producto o servicio a consumidores/as finales o a otras empresas, tiene un
proceso que inicia en un contacto y finaliza de forma exitosa con la venta. En el medio del proceso existen
diversos pasos que suelen ser filtros para poder concretar la venta. Para las organizaciones es clave conocer
la evolucion de su clientela en el proceso de venta y conocer en qué pasos suelen darse las mayores pérdidas
de clientes/as. Asimismo, es interesante conocer si la evolucion en el proceso de ventas es diferente en
funcion de caracteristicas de la clientela como, por ejemplo, sexo, edad, ubicacion geografica. El funnel de
ventas es una herramienta que permite visualizar esto de forma simple.

Beneficios de la herramienta

Asumir que la evolucion en el proceso de ventas es indistinta de las caracteristicas de la clientela puede
llevar a las empresas a perder ventas o no poder potenciarlas. Al incorporar un andlisis de género con
informacion desagregada y analizar de forma comparada diferentes procesos de ventas a la luz de la variable
sexo, puede potenciar la llegada a un mercado mas amplio.

Desde el punto de vista de los negocios que ofrecen estos productos y servicios es clave poder analizar si la
compra tiene distinciones en términos del sexo de las personas: ;mi producto o servicio es accesible a
hombres y mujeres por igual? ;Existen brechas de género entre mi clientela potencial? ;Es el proceso de
venta inclusivo o tiene enfoque de género? ;Como es la desagregacion por sexo de mis potenciales
clientes/as a lo largo del proceso de ventas? Al responder estas preguntas, las empresas tienen la oportunidad
de llegar a mas consumidores y consumidoras y garantizar la accesibilidad de sus productos y servicios.

En el caso de que el producto o servicio haya sido planeado para ser dirigido a un sexo en particular, es
necesario asegurarse de que esta diferenciacion es indispensable y no esta basada en roles y estereotipos
socialmente asignados acerca de lo que es femenino y lo que es masculino.
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Al segmentar el mercado, es recomendable pensar en la funcionalidad del producto y la necesidad a
satisfacer mediante su uso, no en ideas preconcebidas acerca de las conductas y actitudes que
culturalmente se consideran apropiadas para mujeres y hombres, y que pueden estar reproduciendo
estereotipos de género.

.Qué es un funnel de ventas?

Es una herramienta de marketing que visualiza como la clientela potencial de una empresa pasa por las
distintas fases de prospeccion hasta convertirse en clientes y clientas. Un embudo de ventas, que también se
le llama embudo de marketing o funnel de conversion, representa la idea de que todas las ventas empiezan
con un gran namero de clientes/as potenciales y terminan con un nimero mucho menor de personas que
terminan comprando el producto o servicio.

Se le denomina embudo porque, por lo general, tiene tal forma, dado que de todas las personas que ingresan
por el embudo como consumidoras potenciales, solo unas pocas terminan convirtiéndose en clientas.

El siguiente grafico muestra conceptualmente como diferentes contactos llegan al proceso de ventas por
acciones de marketing y van filtrandose a medida que avanzan en las etapas del proceso.
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Grafico 1. Diagrama conceptual del embudo de ventas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacion de Wikipedia (2021). Embudo de ventas. Disponible en:
https://es.wikipedia.org/wiki/Embudo_de_ventas

El funnel de ventas se visualiza utilizando un grafico de embudo que puede desarrollarse en herramientas
de data analytics. Esto implica que una empresa puede disefiar y automatizar su embudo de ventas de forma
tal que pueda monitorear cudles son los cuellos de botella y/o cudles son sus tasas de conversion de sus
acciones de venta. Asimismo, el analisis del embudo de ventas puede mejorarse si se profundiza en las
caracteristicas de las personas que van pasando por las distintas fases, por ejemplo, sexo o edad. De esta
manera, el embudo permite ver si hay cuellos de botella y ademas si quienes no avanzan en el proceso o de
fase tienen caracteristicas comunes. Analizar estos comportamientos permite corregir procesos para que
sean mas inclusivos o lleguen a todas las personas a quienes pretendemos llegar con nuestros servicios o
productos.

., Cuando se utiliza?

Mas alla del seguimiento de las ventas, los graficos de embudo son una excelente opcion cuando los datos
son secuenciales y se mueven por al menos cuatro fases. Por ejemplo, podemos querer mostrar las fases en
un proceso de produccion para poder detectar cuellos de botellas en un proceso lineal. Asimismo, este tipo
de graficos se utilizan mucho para realizar el seguimiento del flujo de trabajo de un carro de la compra y
para realizar el seguimiento del progreso y el éxito de las campafias de marketing y publicidad con botones
de compra (click-through en inglés).

Ejemplo de aplicacion de la herramienta
Para poder explicar codmo calcular un funnel de ventas, usamos un ejemplo de una empresa que ofrece

servicios financieros online, una fintech. El proceso de venta del producto financiero es de 9 etapas desde
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el primer contacto. El funnel pretende mostrar cuantas de las personas que se interesan por el producto en
la primera etapa se convierten en clientas en la etapa 9.

De los siguientes graficos, el de la izquierda presenta la evolucion en el proceso de ventas de las empresas
que solicitan crédito y son lideradas por mujeres. Se puede ver que, de 491 postulantes, 8 llegan al final del
proceso (pasan por las 9 etapas). Mientras que en el grafico de la derecha se presenta la evolucion en el
proceso de ventas de organizaciones que solicitan crédito y son lideradas por hombres. De 394 empresas
que inician el proceso, ninguna pasa de la etapa 7 (el proceso es hasta la etapa 9).

Grafico 2: Funnel de ventas en funcion del sexo de la persona que dirige la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia con base en la informacion del caso de uso.
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El funnel de ventas nos permite ver que hay un cuello de botella (un filtro importante entre quienes
comienzan en la etapa 0 y quienes contintian el proceso) para las mujeres en la etapa 1, mientras que para
los hombres el cuello de botella se da principalmente en la etapa 5. En términos del enfoque de género es
importante para esta compaiiia entender por qué se dan estos filtros tan marcados en el proceso y responder
preguntas como las siguientes:
e ;Qué sucede en la etapa 1 para que la proporcion de mujeres que avanzan en el proceso sea menor
que entre los hombres?
e ;Como se esta gestionando el proceso de venta en esta etapa?
e ;Qué mensajes comunicacionales de venta se utilizan para ofrecer el producto a las mujeres? ;Es
adecuado en términos de las realidades de las mujeres a quienes se les ofrece?
e ;Qué cambios en esta etapa del proceso se pueden realizar para aumentar la proporcion de mujeres
que pasan hacia las siguientes?
e, Que caracteriza a la etapa 5 para que pocos hombres (en proporcion a las mujeres) puedan avanzar
desde esta etapa?

Pasos para la confeccion de un embudo de ventas en Power BI

1. Preparar las fuentes de datos
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Idealmente se debe contar con dos fuentes de datos: en primer lugar, la base principal, que
contendrd informacidén por persona / empresa sobre las siguientes variables: etapa en que se
encuentra en el proceso de venta, estado de rechazo/no rechazo, sexo (si es empresa, el sexo de la
persona que la dirige o el sexo de la persona que gestiona la venta dentro de la organizacién), etapa
en que fue rechazada, cualquier otra variable que se considere relevante para luego filtrar el funnel.

La segunda base (base de etapas) debera contener una lista completa de las etapas del proceso de
ventas. Es importante que estén todas las etapas, por mas que ninguna persona se encuentre en
alguna de ellas. Ademas, esta base debera contar con una columna indice que numere las etapas.

Conectar fuentes de datos al modelo en Power BI

Al conectar las fuentes de datos, se debe crear una relacion de las dos bases utilizando el campo de
nombre de etapa de la base de etapas y el campo de etapa de rechazo de la base principal. Esta
relacion debe ser de uno a varios. Adicionalmente, se debe ordenar la columna de nombre de etapa
de la base de etapas por la columna indice de la misma base.

Crear medida de célculo para el campo de “Valores”

Esta medida debe tener la siguiente estructura:
Medida = CALCULATE(COUNTA(Base principal[ID contacto]), FILTER(ALL(Base etapas),
Base etapas[Columna indice] >= MIN(Base etapas[Columna indice])))

Crear el funnel

El funnel de ventas utiliza el tipo de grafico de embudo, que viene dentro del paquete de
visualizaciones por defecto en Power BI. Para crearlo es necesario contar con al menos dos campos:
el campo “Grupo”, que sera alimentado por la variable nombre de etapa de la base de etapas; y el
campo “Valores”, que sera alimentado por la medida creada en el paso anterior.

Filtro necesario

Para completar nuestro funnel, es necesario abrir la solapa de filtros y en el campo nombre de etapa,
seleccionar todos los valores menos “en blanco”. Esto tiene su fundamento en que estamos tomando
solo personas/empresas rechazadas, por lo que la columna de etapa de rechazo (o similar) estara en
blanco para todas aquellas que aun no hayan sido rechazadas, y distorsionara el grafico.

Sumar tarjeta de filtros
Para poder darle un enfoque de género se debe sumar otro objeto que acompaiie el funnel: una
tarjeta de filtro utilizando el campo sexo de la base principal. Esto ayudara a analizar si existen

diferencias por sexo en las etapas en que se rechaza a las personas/empresas. En estadistica la
variable sexo toma las categorias: mujer/hombre.
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Video tutorial

En el siguiente enlace se puede ver un tutorial que explica los pasos para la elaboracion de un embudo de
ventas con Power BI:
https://www.youtube.com/watch?v=sumQdbslZ-k

Funnel de ventas

-

oimplementar un funnel de
tas con enfoque de género?

Bases de datos utilizadas en el ejemplo

En el siguiente enlace se pueden descargar las bases de datos utilizadas en el ejemplo del video tutorial:
https://drive.google.com/file/d/1g_PT3gl TOR3iZVLal DLWWSrlQtall 6b/view?usp=sharing

Recursos

Microsoft Power BI. Creaciéon y uso de graficos de embudo. :
https://docs.microsoft.com/es-mx/power-bi/visuals/power-bi-visualization-funnel-charts

Microsoft Power BI Community. Forums: Get Help with Power BI Desktop. :
https://community.powerbi.com/t5/Desktop/Cummulative-Measure-for-Funnel/m-p/203273#M89468
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Esta herramienta pretende mostrar el camino para combinar el andlisis de segmentacion de clientes/as
utilizando la herramienta RFM vy el enfoque de género. Supone un nivel de complejidad alto, y para su
ejecucion requiere conocimientos medios de Power BI y conocimientos de analisis estadistico. Esta
orientada a los perfiles gerenciales y al equipo de marketing de una empresa.

v" La herramienta 12. Data analytics para mi empresa, del lente 3, es una introduccion al andlisis
de datos o data analytics.

En esta guia se explica qué es la herramienta RFM (Recencia / Frecuencia / Valor monetario) y por qué es
clave al momento de analizar las bases de la clientela de forma segmentada para disefiar planes de
fidelizacion. Asimismo, propone combinar el analisis RFM con variables sociodemograficas de las y los
clientes, como sexo y edad, para enriquecerlo.

Compaiiias que vendan productos o servicios a grandes grupos de clientes y clientas tienen como desafio
generar programas de fidelizacion que permitan estar mas cerca de su clientela mas valiosa. Para ello, las
areas de marketing necesitan poder conocer quién es su clientela y segmentarla en funcion de diferentes
caracteristicas: una de ellas es la relacion entre la o el cliente y la organizacion. La herramienta RFM permite
analizar tres caracteristicas de esta relacion de forma simultanea y asi agrupar a la clientela en funcion del
valor que representa para la empresa. Otra forma complementaria es analizar la base de la clientela en
funcion de sus caracteristicas sociodemograficas como sexo y edad. Al combinar ambos criterios de
segmentacion se genera mas informacion para poder disefiar planes de fidelizacion mas personalizados.

Beneficios de la herramienta

Las personas no son un grupo homogéneo. Mujeres y hombres tienen realidades diferentes a partir de las
cuales se puede profundizar y personalizar la relacion empresa-cliente/a. En este sentido, la herramienta
propone sumar un analisis de las caracteristicas sociodemograficas a un analisis de RFM, para que los
negocios puedan mejorar la forma en que llegan a sus clientes y clientas y les agregan valor a través de sus
productos o servicios.

En términos del enfoque de género, existe la oportunidad de considerar las caracteristicas sociodemograficas
de las personas al mismo tiempo que segmentar a la clientela en funcion del valor para la empresa. Esto
permite disefar planes de fidelizacion que mejoren la satisfaccion de las personas con los productos o
servicios que se les ofrecen. Asimismo, al poder planificar de forma mas personalizada la generacion de
valor por parte de la compaiiia a diferentes segmentos de personas, es posible incidir positivamente en la
vida de las personas que utilizan los productos o servicios ofrecidos.

.Qué es el RFM?

La herramienta RFM busca optimizar acciones para diferentes segmentos de clientela y asi poder maximizar
los resultados comerciales con esta.
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Se llama RFM porque se analizan de forma simultanea:
e R-recencia (cuando se ha realizado la Gltima compra);
e F-frecuencia en las compras (con qué periodicidad se realizan las compras, puede ser en dias, meses
0 afios); y
e M- valor monetario de las compras (precio de las compras realizadas).

Para cada una de esas variables se calcula un puntaje (score en inglés) que pasa de 1 a 5, donde 5 es alto y
1 es bajo. Una vez que se obtienen los distintos puntajes para cada una de las tres variables, se puede agrupar
a la clientela en funcidn de estas y empezar a segmentarla.

.Cuando se utiliza?

El analisis RFM se utiliza cuando es necesario segmentar, ordenar y/o agrupar a la clientela para pensar
acciones concretas de fidelizacion en cada uno de los segmentos.

En la siguiente tabla se muestran algunos ejemplos de los tipos de grupos de clientela a partir del calculo
RFM combinado con el sexo de las personas. Sobre estos se pueden disefiar planes de fidelizacion que
combinen el valor para la empresa y el enfoque de género.

Tabla 1. Ejemplos de segmentacion de clientela utilizando RFM y sexo.

Nivel de Nivel de Nivel Distribucion de las personas
. . . P Segmento
Recencia Frecuencia Monetario segiin sexo
(Cual es la proporcion de Estrella. Personas que compraron
Alto Alto Alto mujeres y hombres entre la mejor | recientemente, compraron con frecuencia y
clientela? ;Por qué? gastaron mucho.
(Cual es la proporcion de Leales. Personas que son sus compradoras
Alto mujeres y hombres entre la mas frecuentes. (Puede o no calificar algo
clientela mas leal? ;Por qué? en las otras dos variables).
(Cual es la proporcion de High Rollers. Este grupo ha gastado una
Alto mujeres y hombres en este gran cantidad de dinero durante su vida
segmento? ;Por qué? como cliente.

(Cuadl es la proporcion de
Alto Bajo Alto mujeres y hombres en este
segmento? ;Por qué?

Potenciales estrella. Realizaron compras
significativas en su primer pedido.

(Cual es la proporcion de
Alto Bajo mujeres y hombres en este
segmento? ;Por qué?

Old Faithful. Compran frecuentemente
pero no gastan mucho cuando lo hacen.

Clientas perdidas. Solian ser clientes y

(Cual es la proporcion de . .
clientas valiosas que compraban con

Bajo Alto Alto mujeres y hombres en este

i frecuencia y gastaban mucho, pero dejaron
segmento? ;Por qué? Ve P !

de hacerlo.
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Nivel de Nivel de Nivel Distribucion de las personas
Segmento

Recencia Frecuencia Monetario seguin sexo

Clientes en riesgo. Este grupo solia ser

(Cuadl es la proporcion de una clientela valiosa, pero no ha realizado
Medio Alto Alto mujeres y hombres en este una compra desde hace tiempo y corre el
segmento? ;Por qué? riesgo de convertirse en una clientela
perdida.
(Cual es la proporcion de Blue Moons. Estas personas no compran
Bajo Alto mujeres y hombres en este con mucha frecuencia, pero cuando lo
segmento? ;Por qué? hacen tienden a gastar mucho.

Long Shots. Estas personas gastaron muy
poco, compraron muy pocas veces y
ordenaron por tltima vez hace mucho
tiempo.

(Cudl es la proporcion de
Bajo Bajo Bajo mujeres y hombres en este
segmento? ;Por qué?

Ejemplo de aplicacion de la herramienta

Para poder explicar como calcular el RFM, utilizamos un ejemplo de una tienda de bicicletas que tiene un
historial de clientela que le ha comprado productos. La base tiene datos de las compras realizadas y de las
caracteristicas de la clientela en términos de sexo y edad.

Para poder conocer cudles son las y los clientes que mas valor tienen para la empresa, se calcula el RFM y
luego se visualiza en un tablero que agrupa a la clientela por diferentes clusteres. Un cluster es una
agrupacion determinada de observaciones (en nuestro caso, clientes y clientas) en funcién de algunas
variables.

Por medio de una técnica estadistica'’®, se agrupan las observaciones que “mas se parecen entre si”
considerando las variables seleccionadas. Los clusteres se analizan en funcion del sexo'?’ y edad de las
personas. Para ello se construye un tablero en donde se visualizan los clusteres junto con distintos filtros.

Tablero

En el siguiente enlace se puede visualizar el tablero con el analisis de las tres variables:
e R >Promedio dias transcurridos
e F > Promedio de transacciones
e M > Promedio de precio

También se puede seleccionar sobre el sexo de las personas y ver como se modifica la posicion de los
clusteres en funcion de esta variable.

128 power BI permite la generacion de clisteres a partir del algoritmo K-medias, que es un tipo de clustering no supervisado. Para conocer sobre el
algoritmo ver: https://es.wikipedia.org/wiki/K-medias
129 En estadistica la variable sexo toma las categorias: mujer/hombre.
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https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiYM2Y20Q4ZTMtMDQwNCOOMjM3LWEwWN2EtOTdmMTM
wMiM4M20Q51iwidCI6iIRmY WMSMTAXLWRIOWItNGI4Ny1iZDQ2LTA20TYyNDKkSMTRhYSJ9

Visualizacion del tablero:

| Promedio de precio | Promedia de dias transoummidos Analisis - Ingresos Andlisis - Sexo :
Ersacoones. nro i
|
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19 89
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]
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o @
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£ 1o P
a
& ERET
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=
(51 g1
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0 60 b 260 280 00 Ia Standard Aoad Tounng Mauntzm
Promedio de dias transcurridos Linea de producto

Luego de calcular los scores R, F y M se puede aplicar clustering, como se muestra en el video tutorial y
segmentar los grupos de clientela por sexo.

Video tutorial

En el siguiente enlace se puede ver un tutorial que explica paso a paso como calcular el RFM y cémo
visualizar los resultados en funcion de clisteres de clientes y clientas. Todo realizado en Power BI:
https://www.youtube.com/watch?v=WOEjq0c4tlk
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Segmentacion de
clientes/as

(Como utilizar la herramienta de
RFM para conocer a mis clientes/as?

El siguiente grafico muestra la distribucion de la clientela en funcion de 5 clisteres (o grupos) que surgen
al analizar las variables de RFM.

Por ejemplo, el cluster 2 es un grupo que hace compras por precios elevados (M alto) y las han hecho hace
no mucho tiempo (R medio). Por el contrario, el cluster 3 incluye a personas que han comprado hace bastante
tiempo (R bajo) y por precios bajos (M bajo), es decir, al momento estan generando poco valor para la
empresa. El clister 4 esta compuesto por personas que han realizado compras de precios altos (M alto) pero
hace tiempo que no han comprado (R bajo). Dado que estas personas solian generar valor para la compaiiia,
seria interesante poder recuperarlas.

Grafico. Clusteres a partir del analisis RFM

Clusters

Clister! @ClGster? ®Clusterd @Clasterd @ Clusters

Pramedioc de precio

Promedio de dias transcurridos
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Pasos para el calculo del RFM

Para el calculo del RFM es necesario contar con una base de datos de transacciones que, como minimo,
contenga los siguientes datos:

— ID de la persona clienta (alternativamente puede tener el nombre o el nimero de identificacion).

— ID de la transacciéon (o namero de transaccion).

— Informacion basica del producto/servicio: nombre, tipo, precio, ID.

— Informacién basica de la persona clienta: edad, sexo'’.

— Informacion basica de las transacciones: fecha, monto.

Bases de datos

En el siguiente enlace se puede acceder a las bases de datos utilizadas en el ejemplo:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/e/2PACX-1vROKCtuqlgGOH_2hnhhoU3Ad5-
3SU0dVSJviJbjl1RHerKUsMtfA17LmuvK5KcR5Yz-eyKeG-mxhWrL/pub?output=xlsx

Para el andlisis de RFM, en primer lugar, debemos ordenar los registros con base en la fecha de las
transacciones de menor a mayor. Luego, debemos calcular una serie de medidas utilizando DAX en Power
BI. Se detallan a continuacién esas medidas:

e Ingresos/ventas totales por cliente:
totallngresos = SUM(Transacciones[precio])

e Cantidad de transacciones:
cantidadTransacciones = COUNT(Transacciones/[transaccion_id])

e  Fecha de la primer transaccion:
primeraFecha = FIRSTNONBLANK (Transacciones|transaccion_fecha], [totallngresos])

e  Fecha de la ultima transaccién:
ultimaFecha = LASTNONBLANK (Transacciones[transaccion_fecha], [totallngresos])

e Diferencia en meses entre la primer y la tltima transaccion:
diferenciaMeses = DATEDIFF ([primeraFecha], [ultimaFecha], MONTH)

e Diferencia en dias entre la fecha de la ultima transaccion y la fecha actual:
diferenciaDias = DATEDIFF([ultimaFecha], [hoyFecha], DAY)

e  Frecuencia promedio de transacciones por mes:
FrecuenciaPromMes = DIVIDE([cantidadTransacciones], 'Medidas (2)'[diferenciaMeses], 0)

e  Escala de Recencia:
escalaR = SWITCH(TRUE(), [diferenciaDias] > 365, 1, [diferenciaDias] > 180, 2, [diferenciaDias] > 120, 3, [diferenciaDias] >
90, 4, 5)

130 Como minimo deben incluirse las variables sexo y edad. Sin embargo, para hacer un anélisis que permita visibilizar las brechas de género es
necesario contar con mas variables explicativas. Por ejemplo, se pueden registrar otras variables sociodemograficas como lugar de
nacimiento, nacionalidad, lengua hablada, nivel de instruccion, entre otras. En caso de que ninguna de estas variables logre explicar las
brechas existentes, se deberan explorar otras variables y recolectarlas.
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e  Escala de Frecuencia:
escalaF = SWITCH(TRUE(), [FrecuenciaPromMes] > 2, 5, [FrecuenciaPromMes] > 1.5, 4, [FrecuenciaPromMes] > 1, 3,
[FrecuenciaPromMes] > 0.5, 2, 1)

e  Escala de Monto:
escalaM = SWITCH(TRUE(), [totallngresos] > 15000,5, [totallngresos] > 10000,4, [totallngresos] > 5000,3, [totallngresos] >

2000,2, 1)

Una vez generadas todas esas medidas se puede comenzar a realizar filtros y visualizaciones que permiten
segmentar a la clientela de acuerdo con los valores obtenidos en las tres medidas.

Recursos

Explicacion del analisis RFM y su interpretacion:
https://docs.google.com/presentation/d/1n-cbebc5LscZWUBJu32Ejn 2IESN42pyM1lao-
ZtoFuo/edit?usp=sharing
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Esta herramienta busca dar a conocer qué es la prueba A/B (o A/B testing, por su nombre en inglés), como
calcularla y por qué es clave en el disefio de productos y servicios. Presenta un nivel de complejidad alto, y
para su manejo requiere conocimiento avanzado de Power Bl y conocimientos de estadistica.

v" La herramienta 12. Data analytics para mi empresa, del lente 3, es una introduccién al analisis
de datos o data analytics.

Esta guia explica qué es la prueba A/B y por qué es clave al momento de disefiar productos y servicios con
enfoque de género. La herramienta se explica en dos niveles: un primer nivel general, con el objetivo de
orientar a los equipos de disefio de producto a entender la relevancia de esta herramienta en las fases de
disefio; y un segundo nivel especifico, con el propoésito de guiar a quienes ocupan cargos técnicos en la
aplicacion paso a paso de estas pruebas. Para el perfil técnico es necesario contar con conocimientos de
estadistica inferencial y manejo avanzado de Power BI.

Empresas en crecimiento o consolidadas que estan disefiando nuevos productos o servicios tienen el desafio
de saber qué cambios o innovaciones son las que mejores resultados tienen para su clientela. Para este caso,
poder implementar pruebas A/B en el proceso de disefio de esos productos o servicios puede arrojar
evidencia concreta sobre qué funciona mejor y para quiénes. Hay mujeres y nifias que no tienen acceso a
diversos productos y servicios y muchas compaiiias se encuentran disefiando nuevas propuestas de valor
para poder reducir las brechas de género. De tal manera que al momento de introducir productos y servicios
a perfiles de clientas que no estaban accediendo previamente a estos, es clave poder verificar qué es lo que
funciona mejor para poder llegar a mas personas.

Beneficios de la herramienta

Utilizar pruebas A/B con la parametrizacion de variables relevantes/de interés como las variables
sociodemograficas es un aspecto clave si se estan disefiando productos o servicios con enfoque de género.
Esto se debe a que permite rapidamente conocer el nivel de respuesta al disefio o la forma de comunicar un
producto o servicio en funcion del sexo y edad de las y los clientes.

Las pruebas A/B son particularmente utiles si la empresa disefia productos que se vendan online o presta
servicios en plataformas web, dado que son rapidas de implementar y los beneficios de llevar adelante esta
prueba son visibles en el corto plazo.

En términos del enfoque de género, es clave poder disefiar productos o servicios que estén a la medida de
las personas a quienes queremos llegar. Por ejemplo, si estamos disefiando un nuevo producto o servicio
orientado a mujeres y queremos verificar qué mensaje comunicacional funciona mejor en términos de
conversion de ventas, entonces realizar una prueba A/B permitira probar distintos mensajes y seleccionar el
que funcion6 mejor con el perfil de mujeres deseado. Otra situacion ideal para utilizar estas pruebas es
cuando se sabe que algunos productos o servicios no estan llegando al perfil de mujeres a quienes se quiere
considerar. En este caso, se puede disefiar una prueba que compare el rendimiento de diferentes mensajes o
caracteristicas tanto en hombres como mujeres, para luego comparar cuales funcionan mejor en cada grupo.
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Tal como postula el enfoque de género, las personas no son un grupo homogéneo. Mujeres y hombres tienen
necesidades, percepciones y realidades diferentes. Por ello las pruebas A/B permiten disefiar productos o
servicios que se adecuen a las diversas caracteristicas de ambos grupos.

.Qué son las pruebas A/B?

Se conoce como pruebas A/B o A/B testing, a la creacion de dos (o mas) versiones de un producto o servicio
para determinar cual de ellas cumple mejor con los objetivos que se hayan planteado. Es muy utilizado para
el desarrollo de paginas y aplicaciones web, en donde los mensajes comunicacionales, la diagramacion de
paginas, la inclusion o no de ciertos elementos puede mejorar la concrecion de objetivos.

En una prueba A/B se muestra aleatoriamente el contenido “A” a la mitad de las personas usuarias y el
contenido “B” a la otra mitad, para luego medir y analizar los resultados de cada una de ellas en funcion de
ciertas variables, como conversion, compromiso y/o rebote.

En el entorno de desarrollo de aplicaciones web, se suelen utilizar las pruebas A/B cuando se tiene por
objetivo:
® Arrojar informacion valiosa sobre lo que prefieren las personas. La primera meta de las pruebas
A/B es averiguar qué es lo que prefieren las personas usuarias. Esto es, qué tipo de elementos o
mensajes las vuelven mas propensas a dar clic en un anuncio, convertirse en potenciales clientes/as,
concretar una compra o permanecer en un sitio web. En términos del enfoque de género, se utiliza
para verificar si hay preferencias en funcion del sexo de las personas para los diferentes elementos
0 mensajes a pilotear.

® Incrementar la tasa de conversion. Las pruebas A/B son una de las herramientas principales del
CRO o Convertion Rate Optimization (Optimizacion de tasa de conversion), que se refiere a una
serie de mejoras sistematicas para que un contenido genere mas leads, suscripciones, conversiones,
clics, etc. En términos del enfoque de género, se pueden identificar los obstaculos que les impiden
a las mujeres y nifas el acceso pleno a los productos y servicios que se ofrecen. A partir de este
analisis se pueden comparar qué cambios se deben introducir a un proceso de ventas, de
comunicacion o posicionamiento para generar mayor llegada o fidelidad al producto/servicio entre
las mujeres.

® Mejorar la experiencia de usuario/a. Finalmente, las pruebas A/B nos permiten ir perfeccionando
el contenido que le ofrecemos a quienes nos visitan para que su experiencia de usuario/a sea cada
vez mas personalizada y acorde a sus expectativas y necesidades. En términos del enfoque de
género, se puede comparar qué cambios se deben introducir a la propuesta de valor para generar
mayores niveles de satisfaccion entre las mujeres.

En el siguiente cuadro se explican de forma conceptual tres ejemplos de disefio y piloto de productos con
enfoque de género en los que es clave el uso de pruebas A/B.

Tabla 1. Casos de aplicacion de las pruebas A/B con enfoque de género
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Contexto Una empresa cuenta con un Una empresa ofrece cursos de Una compailia ofrece créditos a
producto orientado a gestionar la capacitacion de programacion a empresas. Ha notado que la
higiene femenina que tiene personas a partir de los 18 afios. proporcion de organizaciones
beneficios probados sobre la Para inscribirse el unico requisito | lideradas por mujeres que
autonomia de las mujeres, es es haber finalizado la escuela solicitan créditos es menor que
amigable con el medio ambiente y | media (nivel secundario). La aquellas lideradas por hombres.
es mas econdmico que otras proporcion de mujeres inscritas Quiere expandir el alcance de sus
alternativas cominmente usadas. en los cursos es créditos y llegar a mas negocios
La compaiiia ofrece el producto en | considerablemente menor a la de | liderados por mujeres. Luego de
diferentes ciudades de un pais. los hombres. Quieren expandir el | varios intentos de promocion de

alcance de los cursos logrando productos dirigidos a

que mayor cantidad de mujeres empresarias, no ha logrado

se inscriban y asi reducir la incrementar la proporcion de

brecha de género en sus cursos. mujeres solicitantes de créditos,
al mismo tiempo que datos
oficiales del pais donde ofrece el
producto indican que hay una
demanda de crédito no
satisfecha.

Desafio El producto ha sido incorporado Lograr que una mayor Disefiar un producto que sea lo

con éxito en algunas ciudades, sin
embargo, la empresa se enfrenta a
desafios para lograr insertar el
producto en otras ciudades con un
contexto demografico diferente.
La compaiiia requiere
implementar una campafia de
comunicacion sobre los beneficios
del producto y quiere verificar qué
mensajes son los que mejor
transmiten los beneficios del
producto a las mujeres.

proporcion de mujeres se
inscriban en sus cursos de
programacion. La empresa ha
lanzado varios anuncios dirigidos
a mujeres jovenes, pero no ha
logrado mejorar las tasas de
inscripcion. Ha decidido hacer
una alianza con una organizacion
social que le ha propuesto
trabajar con modelos de
referencia: casos de mujeres
exitosas que lograron desarrollar
sus carreras profesionales en
programacion. Este tipo de
campanas se han desarrollado
con éxito en otros paises y la
organizacion quiere verificar qué
tipo de modelo deben elegir para
lograr mayores inscripciones en
el pais donde ofrece los cursos.

suficientemente atractivo
orientado a las necesidades de
estas mujeres. De tal forma que
las empresarias lo soliciten y
hagan crecer su negocio.

Se han disenado dos productos
con minimas diferencias en
cuanto a las condiciones de pago
y flexibilidad. Se quiere probar
cual es el que resulta mas
atractivo para las empresarias
antes de hacer una campafia
masiva de alcance nacional.

Por qué sirve
usar una
prueba A/B

La empresa puede utilizar las
pruebas A/B para probar multiples
mensajes comunicacionales de
forma simultanea y seleccionar el
que obtenga mejor receptividad
entre las mujeres de las ciudades
en las que se quiere insertar el
producto.

La empresa puede utilizar las
pruebas A/B para probar
diversos modelos de referencia y
verificar con cudles las mujeres a
quienes se dirigen tiene mayor
empatia y generan mayores
inscripciones.

La prueba A/B permite que la
empresa verifique cual de los dos
productos generan mayores
solicitudes de crédito. Puede
verificarlo antes de lanzar la
campafia de promocion de sus
créditos a nivel nacional y asi
poder asegurarse de que
ofreceran el producto que mas se
adecua a las necesidades de sus
posibles clientas.
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Como disefiar
el experimento

Como minimo se deben definir
dos mensajes a probar. Pueden ser
mas de dos mensajes y la prueba
comparara varios casos al mismo
tiempo. Debe seleccionar una
muestra de mujeres sobre quienes
hacer el experimento
comunicacional. Es importante
que la muestra sea representativa
de la poblacion de mujeres en las
ciudades donde se quiere insertar
el producto. Luego se debe
registrar informacion demografica
que caracterice a las mujeres que
participan del experimento. Es
importante para poder interpretar
los resultados. Se debe definir la
variable sobre la que se quiere
medir el efecto del mensaje. Por
ejemplo, podriamos definir que el
mensaje se muestra en la web
junto con un botén que invite a
explorar mas sobre el producto. Se
podria definir la cantidad de clics
sobre ese boton como variable
objetivo. Se seleccionan de forma
aleatoria las mujeres de la muestra
a las que se les van mostrando los
mensajes.

Se deben definir los modelos de

referencia sobre los cudles hacer
el experimento. Se debe disefiar
donde y como se van a difundir
las campaiias de promocion de
los cursos basadas en los
modelos. Si se difunden en los
ultimos afos de escuelas medias,
se debe hacer una seleccién
aleatoria de las escuelas donde se
va a introducir la campafia y
asegurarse que las personas que
asistan a las escuelas sean
representativas de la poblacion
de mujeres a quienes se les
quiere ofrecer los cursos. Se
debe definir la variable objetivo
sobre la cual medir el efecto del
experimento. En este caso puede
ser la cantidad de inscripciones
por escuela. Para ello es clave
que cuando se registre la
informacion de las inscripciones
se obtenga informacion de las
escuelas y asi validar qué modelo
de referencia del experimento
fue el que vieron. Asimismo, es
clave que se registre informacion
demografica de quienes se
inscriben para interpretar los
resultados en funcion de esos
datos.

Se deben definir con claridad los

dos productos ofrecidos. Deben
estar dirigidos al mismo perfil de
clienta, de forma tal que la
comparacion de las pruebas A/B
sea valida. Se debe definir la
variable objetivo del
experimento, en este caso puede
ser la solicitud del crédito. Si se
realiza el experimento en una
campafia web, es determinante
que se registre qué producto fue
el ofrecido a cada persona, junto
con sus caracteristicas
sociodemograficas, como sexo,
edad, nivel de instruccion de
quien solicita el crédito, al
mismo tiempo que algunas
caracteristicas basicas de la
organizacion, como sector
productivo, tamafio y antigiiedad.
La asignacion de productos a
ofrecer en el experimento debe
ser aleatoria, es decir, cada
persona que ve el mensaje tiene
las mismas probabilidades de ver
cualquiera de los dos mensajes.
El experimento debe asegurar
que los productos fueron
ofrecidos a similares perfiles de
mujeres y empresas.

Como utilizar
los resultados

Luego de correr el experimento,
vamos a analizar con cual mensaje
se obtuvieron mas clics sobre el
boton de explorar mas sobre el
producto. Ademas, se debera
caracterizar demograficamente a
las mujeres que hicieron mas clic
sobre un mensaje versus el otro.
Esto es necesario para interpretar
los resultados con mayor contexto.
Como el experimento se aplicd
sobre una muestra, utilizaremos el
mensaje seleccionado para
escalarlo a toda la poblacion de
mujeres objetivo de la campaia de
comunicacion.

El experimento puede concluir
con un mayor porcentaje de
inscripciones de mujeres en
algunas escuelas versus otras. Es
clave interpretar los resultados
conociendo las caracteristicas
sociodemograficas de las
personas que asisten a las
escuelas.

Los resultados del experimento
deben concluir qué producto es
el que generd mayores
solicitudes. Es importante
analizar no solo la cantidad de
solicitudes sino también las
caracteristicas sociodemograficas
de las empresarias y las
caracteristicas de sus negocios.

Ejemplo del calculo técnico de la prueba A/B
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A continuacion, se explica como se realizan los calculos para poder verificar los resultados de una prueba
A/B. El video explica paso a paso como hacer el calculo del experimento A/B utilizando Power BI. Para
ello, se recomienda que quienes lleven adelante el ejercicio técnico cuenten con conocimientos avanzados
de Power BI y conocimientos de estadistica inferencial.

Para simplificar la explicacion se utiliza el caso de una campafia publicitaria via Facebook. Se va a
promocionar un producto del catdlogo y, antes de lanzar la campana, se desea pilotear qué contenido es el
que les va a generar mayor cantidad de conversiones (clics sobre el boton de compra). Para ello, disefian
una prueba A/B, en donde van a mostrar una publicidad de su producto a un grupo de usuarias y otra
publicidad a otro grupo. La seleccion de qué publicidad mostrar a cada persona usuaria es aleatoria, es decir,
cada quien tiene 50% de probabilidad de ver cualquiera de las dos publicidades a pilotear.

Video tutorial

En los siguientes enlaces puede verse un tutorial que explica paso a paso cémo realizar una prueba A/B
utilizando Power BI:

e Partel
e https://www.youtube.com/watch?v=iINmPyD7abxo
e Parte Il

e https://www.youtube.com/watch?v=sUKPYhRrgCE

A/B testing

¢Cémo utilizar la herramienta de A/B
testing para optimizar estrategias de
ventas?

I 4) 00:02 f 13:51

Tablero utilizado en el video tutorial:
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Test A/B para evaluar estrategia publicitaria

1~

= " ——
Grupo N vistas N Orc son¥% E Conversion Max Convers Min

Control Group 3036 B 214% 0,25% 266% 163% 0 03 0 9 7 0 34

Var Group a2 50 3% 0,304 345% 428% ’ L] v

Total &8 155 251% 0,20% 2:80% 212% Povalue

Mivel de Confianza Uplie

Grupo de control vs Grupo de variacién (Cantidad de compras/drdenes)

il
£
E
o
£
£
:

Para acceder al tablero:
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZTY50DUSNzEtZiQ IMi00YmNj]LTeyZGYtNjU4NWM4Zm

Q4AMGI0LiwidCI6[FRmY WMSMTAxL WRIOWINGI4Ny1iZDQ2L TA20TYyNDkSMTRhYSJ9

Pasos para la implementacion del A/B testing en el diseiio de productos/servicios

A continuacion, se presenta el codigo para poder realizar una prueba A/B testing en Power BI:

Bases de datos

En el siguiente enlace se puede acceder a las bases de datos utilizadas en el ejemplo:
https://docs.google.com/spreadsheets/d/e/2PACX-1vQQWBcYKD aY3mgRY9nnO4yYKtp9A-

PSrAIlkiUVy13JiYxIP9ueKNIgDpYkDZX0Sm8K40mPQ312_al/pub?output=xlsx

e  Calculo del niimero de 6rdenes (compras)
nb Order = calculate(COUNTROWS(AB_testing), AB_testing[IsConvert]=1)

e Calculo del nimero de vistas (visitas)
Nb Views = countrows(AB_testing)

e Calculo de la tasa de conversion
conversion% = AVERAGE(AB_testing[IsConvert])

e  Cilculo de la tasa de conversion por grupo
Ctrl Group Conversion % =
CALCULATE (
[conversion%],
AB_testing[test assignment] = "Control Group"
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Var Group Conversion % =
CALCULATE (
[conversion%],
AB_testing[test_assignment] = "Var Group"”

)

e  Cilculo del error estandar
std_Error = SORT ( ( [conversion%] * (I - [conversion%)] ) / [Nb Views] ) )

e  (Calculo del error estindar para cada grupo
Ctrl SE =
CALCULATE (
[std_Error],
AB testing[test assignment] = "Control Group"”

VAR SE =
CALCULATE (
[std_Error],
AB_testing[test assignment] = "Var Group"

e  Cilculo del intervalo de confianza
Conversion Rate Max =
[conversion%]
+ [std_Error] * 1.96
Conversion Rate Min =
[conversion%]
- [std_Error] *1.96

e  Cilculo del z-score

Z Score =
VAR ctrl_Conv = [Ctrl Group Conversion %]
VAR test_Conv = [Var Group Conversion %]
VAR ctrl SE = [Ctrl SE]
VAR test SE = [Var SE]
RETURN

(test Conv - ctrl_Conv )

/SORT ( POWER ( ctrl SE, 2 ) + POWER ( test SE, 2 ) )

e Cilculo del uplift
Var vs Ctrl % Diff =
DIVIDE ( [Var Group Conversion %], [Ctrl Group COnversion %] ) - 1

e Cilculo del p-valor y el nivel de confianza
P-value = 1 - ABS ( NORM.DIST ( [Z Score], 0, 1, TRUE ) )
Nivel de C = 1- [P-value]

e  Cilculo de las 6rdenes/compras acumuladas
Cumulative Orders =
CALCULATE (
[nb Order],
FILTER (
ALL (AB_testing[EventDate]),
AB_testing[EventDate] <= MAX ( AB_testing[EventDate])
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Recursos

Presentacion sobre A/B testing:
https://docs.google.com/presentation/d/17aiY gngCfmaMgm69AgFSErN20 tkLuZzMQDS8LIF-
MGO/edit?usp=sharing

AB Tasty. La guia del AB testing

https://www.abtasty.com/es/ab-

testing/?creative=262961936353 &keyword=a%2Fb%20tests&matchtype=p&network=g&device=c&
gclid=CjwKCAiAu LgBRBdEiwAkovNsGdfmOdesW{HYxEpxZio-

T51KzdL Vvt6P1IZBRePE1SL.Oj8eGtiEZ8RoOCPIWQAvVD_BwWE

Optimizely. Otipedia — Optimization Glossary. A/B Testing:
https://www.optimizely.com/optimization-glossary/ab-testing/

Standard normal table:
https://en.wikipedia.org/wiki/Standard_normal_table

Google Optimize
https://marketingplatform.google.com/intl/es/about/optimize/

En caso de realizarse pruebas A/B en una pagina web, Google cuenta con un producto gratuito llamado
Optimize, que es parte de la plataforma de Marketing para empresas. Con Google Optimize se pueden
disenar pruebas A/B sin necesidad de tener conocimientos estadisticos avanzados como si lo requieren
otras herramientas.

Por ejemplo, si una organizacion ha diseflado un carrito de compras de sus productos en una web y
quisiera probar con qué mensajes de venta se generan mayores compras, entonces puede probar varios
mensajes utilizando esta herramienta. Las principales ventajas de utilizar esta herramienta es que
permite configurar toda la prueba A/B desde un solo lugar y los resultados se generan de forma
automatica con la herramienta de Google.

Los conocimientos estadisticos necesarios para utilizar la herramienta son minimos y solo son
requeridos para analizar los resultados, dado que Google Optimize realiza los calculos de forma
automatica. Asimismo, no hay necesidad de disefiar y alojar dos paginas web de forma paralela. Desde
la propia herramienta se puede editar el sitio y Google se ocupa de mostrar las diferentes versiones de
forma aleatoria a las diferentes personas usuarias.
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Este lente promueve la generacion de oportunidades
comerciales para negocios liderados por mujeres,

la colaboracién con sociedad civil, organizaciones
locales o globales y companias que trabajan

por la igualdad y el empoderamiento de las mujeres,
y la comunicacién de una manera incluyente

Yy nho sexista como un eje transversal.

Esta compuesto por las siguientes herramientas:

1. Guia para conformar una cadena de valor inclusiva.

2. Lenguaje inclusivo y no sexista para empresas.

3. Comunicacion digital inclusiva y no sexista para
empresas.
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Herramienta 1. Guia para conformar una cadena de valor inclusiva

Esta guia busca brindar una pauta sencilla para transversalizar el enfoque de género en la cadena de valor
de la empresa. Enumera los puntos para tener en cuenta e invita a la reflexion.

Esta es una tipica cadena de valor:

_.,é» }g»h»%&»ﬁ

Proveeduria Empresa Distribucion

E

Para incluir el enfoque de género, debemos preguntarnos: ;qué impacto tienen las acciones de la empresa
en la vida de mujeres y hombres que integran las organizaciones de la cadena de valor de mi empresa?

%»}g»h»?—%»ﬁ

Proveeduria Empresa Distribucion

l

Mujeres y hombres que
forman parte de la
organizacion

Mujeres y hombres que forman parte de las
organizaciones que integran la cadena de
valor

El enfoque de género es una mirada que analiza el impacto de una accidn o situacion en la vida de mujeres
y hombres, que puede integrarse en todos los procesos internos y externos de la empresa para impulsar la
igualdad de oportunidades y de trato. Este analisis puede hacerse con base en dos preguntas: ;como es
afectada la vida de las mujeres y los hombres que integran la empresa? y ;como es afectada la vida de las
mujeres y los hombres que integran las organizaciones de la cadena de valor?

.Como es afectada la vida de las mujeres y los hombres que integran la empresa?
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Retos. En cuanto a la primera pregunta, todavia existen multiples desafios para lograr una participacion
igualitaria en los centros de trabajo:

e Hay una menor proporcion de mujeres que de hombres en los puestos directivos.

e Subsisten estereotipos y sesgos inconscientes acerca de puestos y responsabilidades que deberian
tener mujeres y hombres.

e Existe dificultad para tener corresponsabilidad entre la vida laboral y la vida personal.
e Los permisos de cuidado no suelen ser utilizados por los hombres.
e La cultura organizacional en ocasiones permite violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

Acciones. Algunas medidas que pueden implementar las organizaciones para afrontar estos retos y
promover la igualdad entre mujeres y hombres son:

1. Gestion de capital humano con igualdad de oportunidades y de trato

ig o = @ e

Reclutamiento y Promocion y Capacitacion Corresponsabilidad Prevencion y Medicion del clima

Snles ot liderazgo de mujeres vida laboral - vida atencion de la laboral con
personal violencia laboral enfoque de género

Compromiso con |a igualdad de oportunidades y de trato

v' Visita las herramientas del lente 2. Igualdad en el lugar de trabajo para conocer estrategias
relacionadas con este tema.

2. Uso de informacion desagregada por sexo
e Comprender la situacion diferenciada de mujeres y hombres.
e Tomar decisiones de manera informada: planear, priorizar, monitorear.
e Explotar los datos disponibles incluyendo la variable sexo.
e Especificar poblacion, indicadores y metas desagregados por sexo de manera sistematica.

O O

v/ Se ha dedicado al v Tiene experiencia

trabajo doméstico. laboral.

v Cuida asu hijoy a v Cuenta con tiempo
SuU mama. para capacitarse.

v No es dueiia de la v Tiene historial
casa donde vive. crediticio.

v Visita la seccidn sobre data analytics del lente 3. Productos y servicios que beneficien a mujeres y
niflas para conocer herramientas relacionadas con este tema.
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3. Comunicacion inclusiva en el lenguaje y las
imagenes

Usar lenguaje e imagenes no sexistas e

incluyentes hace visible la participacion de las 61 slponemos

“direccion general”,
mujeres en la organizacion y el mercado. en lugar de “director

. , =
Explorar las opciones: abstractos, articulos, peneians

ocupaciones en femenino. \l

Anteponer la palabra “persona” al hablar de

grupos en situacion de discriminacion. l I
Mostrar la diversidad de mujeres y hombres sin

estereotipos.

Las herramientas sobre comunicacion inclusiva

se encuentran en este mismo lente, jcondcelas!

.Como es afectada la vida de las mujeres y los
hombres que integran las organizaciones de la cadena

de valor?

Retos. En relacion con el segundo aspecto, las empresas lideradas por mujeres reciben menos del 1% del

monto que las grandes empresas invierten en suministros y servicios,

B!y enfrentan mayores retos para

sumarse a las cadenas de valor de las compaiiias debido a factores como los siguientes:

Son menos, en mayor proporcion de tamafio micro y en el sector informal.

Tienen menor acceso a financiamiento y capital.

Enfrentan dificultades para establecer redes comerciales solidas, recurren a contactos informales.
Prevalecen estereotipos y sesgos inconscientes acerca de sectores y responsabilidades en las que
deberian desempefiarse mujeres y hombres.

Experimentan conflictos para hacer compatible el tiempo dedicado al negocio con la vida personal.

Acciones. Algunas medidas que pueden implementar las organizaciones para promover la igualdad entre
mujeres y hombres en su cadena de valor,'*? contribuyendo a eliminar los obstaculos expuestos, son:

Realizar un diagnostico de género sobre las empresas proveedoras y distribuidoras.

Aprovechar la influencia de la empresa para promover la igualdad entre mujeres y hombres.
Comunicar la agenda de igualdad e inclusion al personal, socios comerciales y otras partes
interesadas, estableciendo un didlogo que garantice el apoyo hacia las acciones de la empresa.
Estandarizar los procedimientos para convertirse en empresa proveedora o distribuidora.

Recabar informacion sobre criterios relevantes: propiedad de la empresa, politicas de igualdad,
proporcion de mujeres y hombres.

131 ONU Mujeres (2018). El poder de las adquisiciones: Como adquirir productos y servicios de empresas que son propiedad de mujeres.
Disponible en:

https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2018/12/guia-adquisiciones-con-perspectiva-de-genero-para-empresas

132 ONU Mujeres (2020). Gender-Responsive Procurement. Disponible en: www.weps.org/resource/gender-responsive-procurement
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e Colaborar con asociaciones de empresarias, organizaciones que promueven las compras con
enfoque de género y empresas que compartan los valores de igualdad e inclusion.

e Establecer medidas especiales para empresas que cumplan criterios de igualdad e inclusion
(lideradas por mujeres, con politicas de igualdad, con alta proporcién de mujeres): metas,
indicadores, cuotas, puntajes mas altos, precalificacion, deteccion de necesidades, eventos para
establecer contacto.

e Apoyar el desarrollo de los negocios encabezados por mujeres para que cumplan con los criterios
de participacion.

e Dar retroalimentacion a las empresas que no ganen una licitacion.

Las empresas propiedad de mujeres ‘

La definicion propuesta contiene varios criterios que debe cumplir una empresa para que pueda
considerarse propiedad de mujeres:

Una o mas mujeres deben poseer incondicionalmente al menos un 51 % de la empresa.

Una o més mujeres deben ejercer el control sobre la adopcidon de decisiones a largo plazo y la gestion y
administracion diarias de las operaciones comerciales.

La empresa debe funcionar sin depender de otras empresas que no sean propiedad de mujeres.

Diagnéstico de género sobre las empresas proveedoras y distribuidoras

Entre las acciones mencionadas se encuentra la elaboracion de un diagndstico de género sobre las empresas
proveedoras y distribuidoras,'** para el cual es necesario que la organizacion se haga las siguientes preguntas
acerca de su cadena de valor:

e ;Se utiliz6 algun criterio de igualdad de género para la seleccion?

e ;De quién es la propiedad del negocio y quién toma las decisiones?

e ,Cual es el valor de los contratos de las empresas de mujeres?

e ;Qué proporcion de mujeres y hombres hay a nivel gerencial y operativo?

e ;Mujeres y hombres tienen el mismo acceso a los recursos productivos?

e ;Qué¢ actividades hacen mujeres y hombres? ;Hay estereotipos o expectativas sobre sectores y

tareas apropiadas para unas y otros?

e ;Permiten la corresponsabilidad vida laboral-vida personal?

e ,Cuentan con politicas de igualdad entre mujeres y hombres?

e ;Hay interés por trabajar a favor de la igualdad de género?

e Existe informacion sobre la propiedad de las empresas que quedan fuera de los concursos?

Indicadores

Para poder medir el impacto de las acciones es necesario hacer un seguimiento con indicadores especificos.
Los indicadores pueden medir cantidad (cuantitativos) o calidad (cualitativos). A continuacion, se ofrecen

133 Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (2020). Desarrollo de cadenas de valor sensibles al género.
Directrices para profesionales. Disponible en: www.fao.org/3/i19212es/19212ES.pdf
ONU Mujeres (2020). Gender-Responsive Procurement. Disponible en: www.weps.org/resource/gender-responsive-procurement
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algunos ejemplos tomados de la guia de ONU Mujeres “El poder de las adquisiciones: Coémo adquirir

productos y servicios de empresas que son propiedad de mujeres”.!3

Categoria Ejemplos de indicadores

Parte Vendedora *  Numero de empresas propiedad de mujeres en general

*  Numero de empresas propiedad de mujeres por sector

*  Numero de empresas propiedad de mujeres por tamafio

* Porcentaje de empresas que son propiedad de mujeres en general

* Porcentaje de empresas que son propiedad de mujeres por sector

* Porcentaje de empresas que son propiedad de mujeres por tamaiio

* Porcentaje de proveedores comprometidos formalmente con los principios
del empoderamiento de las mujeres o con las adquisiciones con perspectiva
de género.

Parte Compradora * Numero de empresas propiedad de mujeres que participan en la cadena de
suministro de la corporacion en general

* Numero de empresas propiedad de mujeres que participan en la cadena de
suministro de la corporacion por sector

* Numero de empresas propiedad de mujeres que participan en la cadena de
suministro de la corporacion por tamafio

*  Qastos totales de la corporacion en adquisiciones a empresas propiedad de
mujeres

* Porcentaje de los gastos de la corporacion en adquisiciones que van a parar
a empresas propiedad de mujeres

Acciones para la igualdad de oportunidades en la cadena de valor:

buenas practicas en empresas

e Aprovechar la influencia de la empresa para promover la igualdad entre mujeres y
hombres.
La iniciativa 5 & 5 by ’25 de la empresa SAP impulsa que empresas de todo el mundo tengan
la misma meta: 5% del monto de proveeduria proviene de empresas sociales y 5% de empresas
con diversidad.
https://www.sap.com/about/company/purpose/social-entrepreneurship.html#buysocial

e Colaborar con asociaciones de empresarias y organizaciones que promueven compras
con enfoque de género.
WeConnect International es una organizacion que identifica, apoya y certifica empresas de
mujeres para generar oportunidades de negocios con corporaciones multinacionales.
https://weconnectinternational.org/

13 ONU Mujeres (2018). El poder de las adquisiciones: Cémo adquirir productos y servicios de empresas que son propiedad de mujeres.
Disponible en: lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2018/12/guia-adquisiciones-con-perspectiva-de-genero-para-empresas
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e Establecer medidas especiales para empresas que cumplan criterios de igualdad e
inclusion: indicadores, metas, puntajes, criterios de desempate, detecciéon de necesidades,

capacitacion.

En ONU Mujeres, en caso de empate, se da preferencia a la empresa propiedad de mujeres y
ofrece capacitacion en linea a empresas de mujeres y profesionistas del area de compras.

La empresa Whirlpool y su programa Consulado da Mulher apoya a mujeres en situacion de
pobreza, avanzd hasta convertirlas en proveedoras de las cafeterias de la organizacion y
catering para sus eventos.

Para conocer mas casos de empresas que estan realizando estas acciones, visita:
e Santander
https://www.bancosantander.es/particulares/generacion-81
https://www.santander.com/es/stories/somos-una-pieza-fundamental-para-impulsar-el-papel-de-
las-mujeres-en-la-sociedad
e ABInBev
https://www.fundes.org/wp-content/uploads/Informe_-El-caso-sabmiller.pdf

Lista de verificacion

Es de utilidad elaborar una lista de verificacion que facilite identificar las acciones que ya existen o se estan
realizando en la empresa, cuales estan pendientes y se podrian llevar a cabo, asi como tener el conjunto de
medidas que pueden implementar las organizaciones para promover la igualdad entre mujeres y hombres en
su cadena de valor.

Lista de verificacion ‘

Identifique qué acciones ya existen en la empresa y cuales podria realizar.

Gestiono al capital humano con igualdad de oportunidades y de trato.

Tengo informacién o datos desagregados por sexo.

Comunico inclusivamente tanto con el lenguaje como con las imagenes.

Tengo un diagndstico de género sobre las empresas proveedoras y distribuidoras.
Aprovecho la influencia de mi empresa.

Tengo indicadores que me permiten monitorear el impacto de mis acciones.

Colaboro con asociaciones de empresarias y organizaciones que promueven compras con
enfoque de género.

He establecido medidas especiales para empresas que cumplan criterios de igualdad e
inclusion.

O dUuooddo
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Recursos

Gender-Responsive Procurement:
https://www.weps.org/resource/gender-responsive-procurement

El poder de las adquisiciones: como adquirir productos y servicios de empresas que son propiedad de
mujeres:
https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2018/12/guia-adquisiciones-con-perspectiva-de-
genero-para-empresas

Strengthening Support of Women Entrepreneurs in COVID-19 Response and Recovery: Advocacy Tool:
https://www.weps.org/resource/strengthening-support-women-entrepreneurs-covid-19-response-and-

recovery-advocacy-tool
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Herramienta 2. Lenguaje inclusivo y no sexista para empresas

El lenguaje inclusivo y no sexista como fuente para impulsar tu empresa

Hasta el dia de hoy existen maneras de comunicarnos que contribuyen a reforzar prejuicios y sesgos dentro
de las empresas. Utilizar el lenguaje y expresarnos de manera inclusiva y no sexista no solo genera un
ambiente positivo, sino también un mejor rendimiento dentro la organizacion. Cuando una empresa
incorpora la practica de la comunicacion inclusiva dentro de la organizacidon y en sus estrategias de
comunicacion externa, incluyendo marketing y ventas, genera beneficios:

e El aumento de la innovacién y la creatividad dentro de la empresa: segin un reporte de McKinsey,
los equipos que son diversos tienen hasta 35% de probabilidades de superar financieramente a los
equipos que no lo son.'**

e El aumento de la diversidad de la empresa: a través del uso de mensajes no sexistas e inclusivos en
las ofertas de trabajo se refleja una cultura de inclusion de la empresa.

e Lacreacion de productos y servicios “mas precisos” de alta calidad que atiendan las necesidades de
la clientela, que no estén basadas en roles y estereotipos de género: cuando se tiene un equipo que
refleje esa diversidad de la clientela, se logra un acercamiento mas personal creando mayor
satisfaccion por parte de esta.

e Las empresas que implementan una estrategia de marketing inclusiva para sus productos o servicios
se posicionan y son identificadas como promotoras de la igualdad entre mujeres y hombres.

Recomendaciones para una comunicacion inclusiva en el lenguaje

1. Evitar el uso del masculino genérico y optar por usar sustantivos colectivos o términos abstractos
Se recomienda no usar el masculino genérico debido a que, por medio de este, se invisibiliza y excluye a
las mujeres y sus aportaciones.

En lugar de decir: Los trabajadores
Proponemos: El personal o la plantilla
Ejemplo: La mayoria de nuestra plantilla estd conformada por mujeres.

En lugar de decir: Los clientes
Proponemos: La clientela/ Las clientas y los clientes

Ejemplo: Nuestros productos buscan darle la mejor experiencia a la clientela de la empresa.

En lugar de decir: Los jefes

Proponemos: La jefatura /Quien toma las decisiones

Ejemplo: La jefatura de nuestra empresa da paso a la transformacion digital que necesitamos para
seguir creciendo.

135 McKinsey & Company (2015). Why Diversity Matters. Disponible en: https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-
insights/why-diversity-matters
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2. El desdoblamiento para la inclusion
Es el uso de sustantivos o dos articulos, incluyendo masculino y femenino, con el fin de hacer visibles tanto
a mujeres como a hombres.

En lugar de decir: Los colaboradores
Proponemos: Las y los colaboradores
Ejemplo: Valoramos la labor de las y los colaboradores de nuestra empresa.

En lugar de decir: Los expertos
Proponemos: Las y los expertos
Ejemplo: Nuestra estrategia de disefo estd basada en las recomendaciones de las y los expertos.

3. Oficios, profesiones y cargos
Los oficios, profesiones y cargos deben concordar con el sexo o la identidad de género de la persona.

En lugar de decir: La presidente
Proponemos: La presidenta
Ejemplo: La presidenta de la organizacion felicita al personal por su alto rendimiento.

En lugar de decir: La abogado
Proponemos: La abogada
Ejemplo: Se debe consultar con la abogada encargada del caso.

4. Personas en situacion de discriminacion

Debemos evitar expresiones que puedan marginar y alimentar prejuicios. Es importante adoptar criterios
conforme a los instrumentos internacionales de derechos humanos y atender los consensos a los que lleguen
las personas de cada grupo y, sobre todo, escuchar y considerar como cada persona quiere ser nombrada.

En lugar de decir: Los discapacitados
Proponemos: Las personas con discapacidad

En lugar de decir: Transgéneros
Proponemos: Personas transgénero/ personas LGBTIQA+

No es necesario referirse a una persona como mujer u hombre transgénero, a menos de que el contexto lo
requiera o la persona asi lo haga.

El poder de la comunicacion visual
La comunicacién visual es un elemento importante ya que refleja la imagen de la empresa, su cultura y sus
valores. A la hora de desarrollar publicidad, y la estrategia de marketing de productos y servicios, es

importante implementar una representacion justa, digna, inclusiva, equilibrada y no sexista.

Recomendaciones para una comunicacion inclusiva en las imagenes
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1. El uso de imagenes que rompen con
estereotipos y roles de género

2. Representacion equilibrada de todas las
personas

3. Representacion de diversidad de mujeres y
personas

Seguramente has escuchado estos términos, aqui te decimos qué significan:!3

Culpabilizacién de la victima (Victim-blaming)

Sucede cuando una persona victima de un acto perjudicial o de abuso es sefialada culpable por lo que le
ha pasado. En otras palabras, es cuando se cuestiona o se sugiere que la victima hubiese podido hacer
algo para evitar lo ocurrido. Este tipo de conductas ha provocado que muchas personas no denuncien
algun tipo de abuso. En el caso de abuso sexual, es importante tener claro que ninguna mujer es culpable
por la violencia que el hombre ha cometido contra ella.

13 Dastagir, A. E. (2017). A feminist glossary because we didn't all major in gender studies. Disponible en:
https://www.usatoday.com/story/news/2017/03/16/feminism-glossary-lexicon-language/99120600/
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Macho explicacion (Mansplaining)
Sucede cuando un hombre da una explicacion a una mujer sobre algun tema de manera condescendiente,
sin tener en cuenta que ella sabe mas sobre el tema y que ¢l no sabe o sabe muy poco sobre el tema.

Manterrupting
No hay traduccion al espanol para este término. Sucede cuando un hombre interrumpe de manera
constante e innecesaria a una mujer cuando estd hablando o dando un discurso.

Si, significa Si (Yes means yes)
Esto con relacion al consentimiento explicito en las relaciones sexuales, pero también en cualquier
interaccion que haya entre dos o mas personas sobre todo cuando hay dinamicas de poder muy marcadas.

Sexismo internalizado (Internalized sexism)
Sucede cuando hay apropiacion involuntaria de creencias que alimentan estereotipos y sesgos contra las
mujeres, por ejemplo, creer que las mujeres son inferiores a los hombres.

Recursos

Comunicacion incluyente y no sexista en las empresas (Instituto de la Mujer):
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_54 Comunicacion_incluyente no
sexista_empresas.pdf

Manual de lenguaje incluyente y no sexista (Oxfam México):
https://bit.ly/LenguajeOxfamMexico

Guia para una comunicaciéon mas inclusiva. Como elaborar mensajes con perspectiva de género
(Prodigioso Volcan/Fundacion del Espafiol Urgente):
https://www.prodigiosovolcan.com/wp-content/uploads/2019/06/Guia_comunicacion_inclusiva.pdf

Guia de comunicacion inclusiva (Ayuntamiento de Barcelona):
https://ajuntament.barcelona.cat/guia-comunicacio-inclusiva/es/

Recomendaciones para el uso incluyente y no sexista del lenguaje (Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion/Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres/Instituto Nacional de las Mujeres):
https://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/GuiaBasica-Uso_Lenguaje Ax.pdf

Manual de comunicacion no sexista. Hacia un lenguaje incluyente (Instituto Nacional de las
Mujeres):
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101265.pdf
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Para las empresas es imperativo tener una estrategia de comunicacion externa digital con enfoque de género,
con el objetivo de posicionar la marca, fortalecer la identidad de la compafiia y asi crear una relacion
sostenible con las clientas y los clientes. Es primordial incorporar siempre este enfoque a la hora de
desarrollar contenido y participar en espacios digitales ya que genera:

e Una identidad e imagen de la organizacion que refleja la inclusion atrayendo a mas clientela.

e Productos y servicios mas precisos de alta calidad que atiendan las necesidades de la clientela, que
no estan basadas en roles y estereotipos de género: cuando se tiene un equipo que refleje esa
diversidad de la clientela, se logra un acercamiento mas personal creando mayor satisfaccion por
parte de esta.

e Diversidad de la empresa: a través del uso de mensajes no sexistas e inclusivos en las ofertas de
trabajo se refleja una cultura de inclusion.

Para llevar a la practica una comunicacion digital inclusiva es necesario:
1. Evaluar el contenido y estructura actual de tu pagina web.
2. Evaluar la estrategia digital de tus redes sociales.

Tips para implementar una comunicacion digital inclusiva

Pagina web
e Tener un disefio inclusivo que atraiga a un diverso grupo de personas.
e Evitar en el disefio de logos o iconos la vision androcéntrica.
e Agregar enlaces y recursos relacionados con el tema de inclusion y de género con el fin de
manifestar el interés de la compaiiia por abordar estos temas.

Redes sociales
e Es importante que la empresa sea vocal en su compromiso por avanzar en la igualdad de género
dentro y fuera de la organizacion.
e Representar de manera equilibrada a todas las personas tanto en imagenes como en los mensajes
que se publiquen en las plataformas.

Contenidos (videos, articulos, audios)
e Usar diversas voces en la locucion de video o audios.
e Invitar a diferentes expertas y expertos a la hora de redactar blogs o articulos.
e Utilizar recursos diversos con el fin de traer diferentes voces.
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Recursos

Manual de lenguaje incluyente y no sexista (Oxfam México):
https://bit.ly/LenguajeOxfamMexico

Guia para una comunicaciéon mas inclusiva. Como elaborar mensajes con perspectiva de género
(Prodigioso Volcan/Fundacion del Espaiiol Urgente):
https://www.prodigiosovolcan.com/wp-content/uploads/2019/06/Guia_comunicacion_inclusiva.pdf

Guia de comunicacion inclusiva (Ayuntamiento de Barcelona):
https://ajuntament.barcelona.cat/guia-comunicacio-inclusiva/es/

Recomendaciones para el uso incluyente y no sexista del lenguaje (Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion/Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres/Instituto Nacional de las Mujeres):
https://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/GuiaBasica-Uso_Lenguaje Ax.pdf

Manual de comunicacion no sexista. Hacia un lenguaje incluyente (Instituto Nacional de las
Mujeres):
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101265.pdf
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