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Orientacion para formadores

Este conjunto de sesiones de capacitacion presenciales y herramientas de area de competencia es parte del Programa de Desarrollo
Profesional Continuo que tiene en cuenta la diversidad y las cuestiones de genero desarrollado en el marco del Programa de
Desarrollo Profesional Continuo.
Proyecto STEAM Coach. Los materiales tienen como objetivo apoyar a los formadores en la promocion de prdcticas inclusivas,
reflexivas y sensibles al genero dentro de los entornos STEM-TVET, con un enfoque especifico en el liderazgo inclusivo y la gestion.
El documento incluye:

]

Dos sesiones de capacitacion estructuradas que incluyen objetivos claros, instrucciones
paso a paso Yy actividades interactivas con folletos adjuntos y herramientas de actividad.

Una hoja de consejos didacticos que ofrece consejos de facilitacion y estrategias de
comunicacion inclusivas.

Una guia practica para apoyar a los capacitadores y facilitadores en la aplicacion de un
enfoque interseccional y culturalmente receptivo durante las sesiones de capacitacion.

Un estudio de caso de buenas practicas que ilustran practicas efectivas para avanzar en
la inclusion de genero en STEM. Ofrece inspiracion y conocimientos practicos que se
pueden adaptar a otros contextos.

Una plantilla de llamada a la accion que ayuda a los participantes de las sesiones de
capacitacion y a sus equipos (cuando corresponda) a transformar los conocimientos de la
capacitacion en acciones concretas y compromisos compartidos para un cambio
inclusivo.

Material promocional motivacional que cubra contenido visual (por ejemplo, infografias,
carteles) que aumente la sensibilizacion, desafie los estereotipos y fomente un
compromiso mas amplio con los objetivos de la CPDP.
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Antes

-Revise ambas sesiones
de capacitacion para
comprender la
estructura, los objetivos y
el flujo

- Adapte ejemplos o
materiales (por ejemplo,
tarjetas de escenarios,
folletos) para reflejar su
contexto nacional o
institucional si es
necesario

-Lea los consejos
didacticos y la guia
practica para
familiarizarse con las
estrategias de facilitacion
inclusiva y el lenguaje

Durante

- Siga las instrucciones

setp-by-step
proporcionadas en cada
seccion

- Fomentar un dialogo

abierto y respetuoso.
Consulte los consejos
didacticos si surgen
problemas delicados

Despues

-Invite a los participantes

a completar la
herramienta de Llamado
a la Accion para
ayudarles a traducir el
aprendizaje en objetivos
viables

-Considerar el uso de

materiales
motivacionales para
reforzar el compromiso
dentro de las
instituciones o redes
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Sesion de formacion

1. Liderazgo estrategico de DEl en STEM-TVET

Estrategias inclusivas de reclutamiento y retencion
Enfoque de formacion  Dijversidad, Equidad e Inclusion (DEI)

= Definir los principios clave del DEI en contextos STEM-TVET, incluidas las
barreras sistemicas y la interseccionalidad.

= Desarrollar planes accionables para mitigar las barreras sistémicas en la
contratacion y retencion

=  Modelar comportamientos de liderazgo inclusivo a traves del aprendizaje
basado en escenarios

Objetivos

Lideres de EFP/EFP

Entrenadores/Instructores
Profesionales de Recursos Humanos / Lideres de Equipo

Orientacion profesional / R&D profesionales

90 minutos

Folleto 1: Mi promesa de liderazgo inclusivo
Estudio de caso: Rey: avanzar en la contratacion inclusiva de genero en la
industria del juego

Publico destinatario

Materiales

Recursos en linea
Innova el Programa de Mentores - Coalicion Mundial para la Innovacion de ONU
Mujeres

PAGINA 1



COACH
WOMEN
INSTEM

www.unwomen.orq/en/how-we-work/innovation-and-technoloqy/un-women-
global-innovation-coalition-for-change/she-innovates-campaign-and-
mentoring-programme

Asesoramiento de un mentor de toda la vida - Saundra Yancy McGuire,
homenajeada por la AAAS
www.qaas.orq/resources/advice-aaas-lifetime-mentor-honoree-saundra-yancy-

mcquire

Investigacion a la practica: Preparacion y mejora; retencion de profesores de
CTIM - AAAS
www.qaqas.org/resources/research-practice-preparing-and-retaining-kR-12-stem-
teachers-high-need-school-districts

INSTRUCCIONES

Paso 1. Introduccion & rompehielos (10 minutos)

o Abraeldidlogo e introduzca el tema DEI'y como puede ser una palanca para el cambio sistemico
en STEM-TVET

o Llevar a cabo el rompehielos: «Una barrera que he enfrentado,//visto» pidiendo a los participantes
que escriban en notas adhesivas una barrera sistemica o cultural que hayan observado (por
glemplo, <A menudo se pasa por alto a las mujeres para desempenar funciones de liderazgo
tecnico»). Recopilar notas 3-4, leerlas en voz alta y agruparlas por temas (por ejemplo, sesgo de
contratacion, falta de tutoria).

o Guiar una discusion que cubra la siguiente pregunta:
«sComo podrian afectar estas barreras a la innovacion y la retencion organizativas?s
Validar las respuestas y la transicion a la etapa 2.

Etapa 2. Presentacion: Fundamentos, datos y marcos de DEI (15 minutos)
o Proporcionar a los participantes una explicacion clara del siguiente contenido:

o «La proporcion de mujeres entre los doctorandos en ingenieria en la EU-27 disminuyo del
27,03 % en 2015 al 27,01 % en 2018».

o “Los equipos con diversidad de genero tienen un 21% mas de probabilidades de superar a
sus pares (McKinsey)" 1

o Interseccionalidad: explicar como las barreras compuestas de raza, clase y discapacidad.

o Comparta de 1 a 2 ejemplos de su pais o contexto local asociado (por efemplo, la brecha
de género de un programa aleman de EFP para automoviles).

o Haga a los participantes las siguientes preguntas y de espacio para discusiones:
¢Cual de estas estadisticas te sorprende?
¢;Donde has visto esta obra?
(Anadir mas ejemplos)

Paso 3. Actividad de grupo. Auditoria de contratacion (25 minutos)
o Dividir a los participantes en grupos pequenos (3-5 personas).

o Distribuya de 3 a 5 descripciones de trabajos de muestra para ocupaciones tecnicas, obtenidas
con anticipacion de plataformas en linea. Facilite estos datos junto con la guia «2. Como disenar y

ihttps.//www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
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ofrecer procesos de contratacion inclusivos en las instituciones STEM-TVET> para apoyar el
analisis y el debate del lenguaje inclusivo y las estrategias de reduccion de sesgos.

Pida a los grupos que revisen las descripciones de los trabajos de muestra utilizando la lista de
verificacion de la guia. Ensénales:

o Centrarse en la identificacion de elementos que puedan excluir involuntariamente a las
mujeres o a los grupos infrarrepresentados (por ejemplo, lenguaje sexista, criterios rigidos
de cualificacion)

o Destacar terminos o frases potencialmente sesgados (por ejemplo, «solucionador de
problemas agresivo») y sugerir alternativas inclusivas (por ejemplo, «solucionador de
problemas colaborativos).

o Redactar una version revisada e inclusiva de la descripcion del puesto de trabajo y explicar
brevemente la justificacion de cada cambio clave.

Cada grupo comparte un cambio clave que hicieron en la descripcion del trabajo y explica el
razonamiento detras de éel. El facilitador destaca las conexiones con patrones sistemicos mas
amplios, por efemplo, como el lenguaje influye en quienes se sienten alentados o excluidos de la
solicitud y refuerza el impacto de la contratacion inclusiva en la ampliacion de los grupos de
talentos. Al centrarse en un gjemplo de la vida real bajo presion de tiempo, los equipos practican
la identificacion de sesgos sutiles, como adjetivos de genero o requisitos inflexibles, mientras
aprenden a usar herramientas como el decodificador de genero. El formato ‘relampago redondo’
mantiene altos niveles de energia, y el muro de compromiso publico (fisico o digital) garantiza el
seguimiento. Por ejemplo, un equipo podria darse cuenta de que su anuncio de empleo de
«desarrollador de rockstar» desalienta a las candidatas y lo cambia por «ingeniero de software
colaborativo», una decision respaldada por datos que muestran que los anuncios de empleo
neutros en cuanto al género atraen a un 42 % mas de candidatos diversos (Linkedin Talent
Solutions). Este gjercicio es adecuado tanto para profesionales de recursos humanos como para
gerentes de contratacion tecnica y se puede adaptar para adaptarse a diferentes niveles de
experiencia.

Paso 4. Grupo de actividad. estudio de caso de retencion & diseno de estrategia (55 minutos)

o

Introducir el estudio de caso 2. King - Avanzar en la contratacion inclusiva en materia de genero
en la industria del juego

Pida a los grupos preasignados que disenen un breve «fragmento de politica de retencion» basado
en el estudio de caso. Esto puede incluir acciones como emparejamientos de tutoria, medidas de
apoyo a los cuidadores o iniciativas de liderazgo inclusivo.

Instruya a cada grupo a usar un rotafolio para delinear su propuesta y prepararse para explicar
como aborda los desafios clave de retencion dentro de un entorno STEM-TVET.

Utilice las siguientes preguntas de discusion para una reflexion atractiva y para conectar el estudio
de caso con los entornos STEM-TVET del mundo real de los participantes:
;Que elementos del estudio de caso se sienten mas adaptables a su contexto organizativo 'y
por que?
¢Que barreras podria enfrentar en la implementacion de iniciativas similares?
¢;Que recursos, asociaciones o practicas existentes podrian apoyar los esfuerzos de retencion
en su entorno?

Etapa 5. Accion individual/grupo: Tarjetas de compromiso (15 minutos)

o

Pida a los participantes que revisen el folleto 1. Mi compromiso de liderazgo inclusivo y seleccionar
1-3 acciones concretas a las que esten dispuestos a comprometerse.
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o Cada accion debe incluir un calendario y una metrica de exito (por ejemplo, «Orientaré a una
estudiante de ingenieria a traves de reuniones mensuales a partir del proximo mess).

o Una vez que se redacten las promesas individuales, invite a los participantes a formar parejas o
grupos pequenos para compartir y discutir sus compromisos. Este paso promueve la rendicion de
cuentas y permite la retroalimentacion y el estimulo.

o Pida a los participantes que publiquen sus promesas en un muro de compromiso (fisico o digital).
Los facilitadores pueden incluir opcionalmente algunos compromisos organizativos —como la
puesta en marcha de mesas redondas de inclusion o el seguimiento del equilibrio de genero en las
promociones— y guiar a los participantes en el juego de roles sobre como podrian defender estas
ideas ante las partes interesadas escepticas utilizando datos.

Etapa 6. Evaluacion & comida para llevar (10 minutos)
o Recapitulacion de los temas principales de la sesion:
o Principios de DEI
o Practicas de contratacion inclusivas
o Sistemas de retencion de apoyo

o Distribuye notas adhesivas o usa un tablero digital. Pida a los participantes que completen la
oracion: «Voy a..» con una accion concreta a la que se estan comprometiendo (por ejemplo, <Este
ano asesorare a una mujer en mi equipo tecnicos)

o Recopilar respuestas para apoyar la rendicion de cuentas y guiar el sequimiento o entrenamiento
futuro.
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Folleto 1: Mi promesa de liderazgo inclusivo

Esta herramienta de reflexion orientada a la accion esta diseniada para ayudar a los lideres
en STEM-TVET a pasar de la intencion al impacto. Te invita a identificar un compromiso
significativo que apoye la equidad de genero y la inclusion en tu contexto, y a definir pasos
y plazos claros para actuar en consecuencia. La promesa fomenta la rendicion de cuentas
personal al tiempo que fomenta una cultura de liderazgo inclusivo. Respaldada por una
investigacion de Harvard Business Review y McKinsey, esta plantilla convierte el apoyo
pasivo a la diversidad en compromisos responsables con plazos claros y metricas de éxito.

Mi compromiso personal

[J Tutoria: Mencionaré al menos a una mujer o individuo subrepresentado en un rol tecnico dentro de los proximos tres meses.
[JCambio de politica: "Abogare por horarios de trabajo flexibles o paneles de contratacion diversos para lfechal”

[JEducacion: Completare el entrenamiento de sesgo inconsciente / un taller DEI antes del Ifechal.

Ejemplo: "Me comprometo a auditar nuestros materiales de reclutamiento para el lenguaje de genero para junio de 2024, y a
implementar la deteccion ciega de CV para todos los roles tecnicos”.

Mi compromiso de equipo/organizacion
Mi equipo:

[JMedida: Hacer un seguimiento de la diversidad de genero en las promociones/liderazgo de proyectos (por efemplo, ‘Informar
meétricas trimestrales al liderazgo”).

[J Celebrar: Amplificar los logros de las mujeres (por efemplo, «Lanzar una serie de focos de «Mujeres en STEM>),

[JRecurso: Asignar presupuesto para iniciativas del DEI (por ejemplo, "Becas del Fondo para mujeres en programas de
formacion profesional’).
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Ejemplo: «Mi equipo organizara mesas redondas bimensuales sobre inclusion para abordar los obstaculos a los que se
enfrentan las mujeres en nuestros departamentos tecnicos».

Para asegurarme de sequir adelante, voy a:

Comparte este compromiso con:
[T Mi supervisor

[JUn par

[JMi equipo

Fecha de entrada: IMM/DD/AAAA]
Metrica de exito: "Aumentar la retencion femenina en mi departamento en un 10% dentro de 1 ano’.
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2. Incorporacion de DEl en el Liderazgo STEM-

Estrategias inclusivas de reclutamiento y retencion
Enfoque de formacion  Dijversidad, Equidad e Inclusion (DEI)

= Traducir las politicas de DEI en practicas viables para los equipos tecnicos
Objetivos = Auditar los procesos organizativos utilizando una lente de equidad
= Aplicar herramientas de liderazgo inclusivo en sus contextos

Lidleres de EFP/EFP

Entrenadores/Instructores
Publico destinatario Profesionales de Recursos Humanos / Lideres de Equipo

Empresarios / Ejecutivos
Responsables politicos / partes interesadas de la industria

90 minutos

: Folleto 2: Plantilla de rubrica de rendimiento sin sesgo
Materiales Folleto 3: Mi plan de accion DEI

INSTRUCCIONES

Paso 1. Introduccion & rompehielos (10 minutos)

= Llevaracabo elrompehielos Politica vs Realidad, comenzando por pedir a los participantes que
compartan una politica de DEI que su organizacion lucha por implementar.

= Recopilar respuestas, leer algunas en voz alta y agruparlas en temas como el sesgo de
promocion, la falta de rendicion de cuentas, etc.
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Guiar una discusion que cubra la siguiente pregunta:
¢Que hace que estas politicas sean dificiles de traducir en la practica cotidiana?
Validar las respuestas y la transicion a la etapa 2.

Etapa 2. Presentacion: Muyjeres en liderazgo STEM & impacto de las practicas inclusivas (15 minutos)

Proporcionar a los participantes una explicacion clara del siguiente contenido:
o «Solo el 22 % de los lideres tecnicos de los programas de EFTP de la UE son mujeres» (She
Figures 2021)
o «Los equipos con lideres inclusivos informan un 35% mas de retencion de mujeres en roles
STEM>» (McKinsey 2023).

Haga a los participantes las siguientes preguntas y de espacio para discusiones:
¢Que brechas resuenan con tu experiencia?
¢Cual es el coste de la inaccion?
(Anadir mas ejemplos)

Paso 3. Actividad de grupo: politica de practicas (25 minutos)

Dividir a los participantes en grupos pequenos (3-5 personas).

Distribuya el folleto 2. Plantilla de rubrica de rendimiento sin sesgos y un proceso de revision de
rendimiento de muestra para el analisis.

Pida a los grupos que revisen el proceso utilizando la rdbrica e instruirlos:
o identificar puntos criticos de sesgo (por ejemplo, criterios subjetivos como el «aqjuste
cultural»)
o redisenar una seccion sustituyendo terminos sesgados o excluyentes (por ejemplo,
«afirmacion», «solucion colaborativa de problemas>).
o explicar brevemente el impacto de cada cambio propuesto.

Cada grupo comparte 1-2 cambios que ha realizado, y el facilitador establece conexiones con
patrones sistemicos mas amplios.

Paso 4. Grupo de actividad: Liderazgo inclusivo en juegos de rol (25 minutos)

Introducir la actividad explicando que los participantes interpretaran escenarios realistas para
practicar comportamientos de liderazgo inclusivos. Hace hincapie en que la atencion se centra
en la modelizacion de acciones que cambian la cultura y la toma de decisiones en los contextos
STEM-TVET.

Presentar los siguientes escenarios:
«Una instructora sobresale tecnicamente, pero se le pasa por alto el liderazgo: ;como
interviene?»

«Un equipo se resiste a las politicas de trabajo flexibles: ;como se modela la toma de
decisiones inclusiva?»

Instruir a cada grupo (3-4 personas) a:
o Elija un escenario
o Ultilice el metodo STAR (Situacion, Tarea, Accion, Resultado) para estructurar su respuesta,

y
o Preparar un breve juego de roles de 2 a 3 minutos que demuestre su intervencion.

Despues de los juegos de rol, guie una reflexion usando las siguientes preguntas:
cQuée comportamientos inclusivos tuvieron el mayor impacto en el escenario?
cComo ayudo el metodo STAR a estructurar su respuesta?

/Qué desafios pueden surgir al aplicar estas acciones en su contexto real?
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Etapa 5. Accion individual/grupo: Tarjetas de compromiso (15 minutos)

Presente el folleto 3 Mi plan de accion DEI y pida a los participantes que redacten una politica:
practicar la conversacion a la que esten listos para comprometerse.

Pida a los participantes que escriban claramente su accion, incluida una linea de tiempo y una
metrica de éxito (por ejemplo, «Iniciar un circulo de tutoria para cinco aprendices antes de
diciembre»). Después de esto, empargja o forma grupos pequenos para compartir sus
compromisos, intercambiar comentarios y sugerir refinamientos.

Invite a algunos participantes a leer en voz alta sus compromisos. Destacar como los
compromisos individuales pueden contribuir al cambio sistemico cuando estan vinculados a las
practicas organizativas.

Etapa 6. Evaluacion & comida para llevar (10 minutos)

Recapitulacion de los temas principales de la sesion:
o Barreras al DE/
o Evaluacion sin sesgo
o Practicas de liderazgo inclusivas

Distribuye notas adhesivas o usa un tablero digital. Pida a los participantes que completen la
frase «Una barrera sistemica que desmantelare este anoes ______ porque ______ >,

Recopilar respuestas para apoyar la rendicion de cuentas y guiar el seguimiento o
entrenamiento futuro.

Proporcionar a los participantes herramientas practicas para continuar el trabajo:
o Kit de Herramientas de Liderazgo Inclusivo (PDF gratis).
https.//biasinterrupters.org/toolkits/
o Cuadro de Indicadores de brecha de genero STEM (datos de la UE):
https.//ec.europa.eu/eurostat
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Folleto 2: Plantilla de rubrica de rendimiento sin sesgo

Como usar esta rubrica:

Esta herramienta de evaluacion del rendimiento sin sesgos esta disenada para estandarizar
las evaluaciones y minimizar la subjetividad en contextos STEM-TVET. Antes de las
revisiones, calibra la puntuacion con un panel diverso para alinear las expectativas. Durante
las evaluaciones, concentrese en comportamientos observables (‘mentores pares” vs.
‘asertivos’) y use la columna "Notas" para documentar evidencia (resultados del proyecto,
retroalimentacion de los pares). Despues de la puntuacion, compare los resultados entre los
grupos demogrdficos para identificar posibles patrones de sesgo (las mujeres obtuvieron
consistentemente una puntuacion mas baja en ‘Liderazgo’). Combina esta rubrica con
comentarios de 360 grados para obtener una vision holistica. Actualizar los criterios
anualmente en funcion de los objetivos de DEI de la organizacion.
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Competencia Avanzado (5 pts) Proficiente (3 pts) Desarrollo (1 pt) Notas Puntuacion ‘
Habilidad técnica Supera los parametros de Cumple con todos los Necesidades de mejora de
referencia (por ejemplo, requisitos de rol las capacidades en 1-2
certificados + tutoria) dreas
Colaboracion Impulsa la resolucion de Contribuye eficazmente Rechaza las criticas

problemas del equipo

Innovacion Propone soluciones Mejora los procesos Sigue las directivas
adoptadas en toda la existentes
organizacion

Liderazgo Mentores de otros, aboga Apoya a los companeros Se centra en tareas
por la equidad individuales

Anfadir competencias

Afiadir competencias

Afiadir competencias
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Folleto 3: Mi plan de accion DEI

Una plantilla del Plan de Accion DEI le ayuda a convertir los objetivos de diversidad, equidad
e inclusion (DEI) en pasos medibles y accionables. Ya sea un educador, un profesional de
recursos humanos o un lider en STEM-TVET, este enfoque estructurado garantiza la
responsabilidad y el progreso.
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Aumentar la
diversidad de
genero en las
contrataciones de
instructores
tecnicos.

Reducir las brechas
de genero en la
participacion de los
estudiantes en
talleres tecnicos.

1. Revise las
descripciones de
los trabajos
utilizando la Lista
de verificacion de
reclutamiento
inclusivo.

2. Implementar el
cribado de CV a
ciegas

1. Adaptar los
materiales
didacticos para
incluir un 50% de
modelos
femeninos/mujer
es en los estudios
de casos STEM.

2. Implementar
"Think-Pair-
Share" para
garantizar la
participacion
equitativa
durante las
discusiones.

Aumentar la
diversidad de
genero en las
contrataciones de
instructores
tecnicos.

Herramientas
informaticas para
la anomizacion

Guia curricular
inclusiva de genero
de STEAM Coach.

Herramienta de
temporizacion
para un tiempo de
uso de la palabra
equitativo.

1. Revise las
descripciones de
los trabajos
utilizando la Lista
de verificacion de
reclutamiento
inclusivo.

Informar el
progreso
bimestralmente al
liderazgo.

Realizar un
seguimiento de las
tasas de
participacion de
las estudiantes
(base de
referencia vs.
mensual).

Encuestas de
retroalimentacion
de los estudiantes
despues de cada
modulo

Resistencia de los
gerentes de
contratacion que
ven los cambios
como 'estandares
de reduccion”.

Limitaciones
tecnicas (sin
software de
recursos humanos
para la
anomizacion).

Falta de diversos
modelos a seguir
STEM en los libros
de texto.

Los estudiantes
masculinos
dominan las
conversaciones.

Q2
- Compartir datos: “'L.os
anuncios de géenero neutro
aumentan los solicitantes
calificados en un 42%"
(Harvard Business Review).
- Ensayo piloto con un equipo;
comparar la calidad del
solicitante antes/despues

Comience manualmente:
Eliminar nombres/géeneros en
archivos PDF antes de
compartirlos con los paneles
de contratacion.

Q3

Asociarse con ONG de Mujeres = Q2
en Tecnologia para
conferencias de invitados.

Use tokens de participacion Q1
(por glemplo, 3 tokens /

estudiante para limitar las
interrupciones)
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Asesoramiento didactico
Facilitar el dialogo sobre los estereotipos culturales en STEM-

Esta guia equipa a los formadores para facilitar talleres sobre liderazgo inclusivo, reduciendo la brecha entre
los conocimientos basados en datos, como las disparidades de género en los campos STEM, y las estrategias
practicas, incluidas las auditorias de contratacion y las politicas de retencion. Ofrece marcos para abordar
las barreras sistemicas y fomentar la rendicion de cuentas a traves de las promesas de los participantes.

Qué hacer y que no hacer para un liderazgo inclusivo

Qué hacer

Use rompehielos anénimos, como
notas adhesivas, para identificar
barreras sin avergonzar a las personas

Vincular los resultados de las
actividades del taller (por ejemplo,
auditorias de descripcion de puestos de
trabajo) con los resultados del mundo
real (por ejemplo, tasas de retencion)

Demostrar vulnerabilidad
compartiendo ejemplos de errores de
los lideres (por ejemplo, contratacion
basada en el sesgo de afinidad)

Mostrar soluciones escalables
utilizando estudios de casos (por
ejemplo, el programa de tutoria de
SAP)

Preparar ejemplos locales (por
ejemplo, la brecha de género en la
EFP alemana) para los debates sobre
el terreno.

Qué no hacer

Supongamos que todos los
participantes reconocen el sesgo
sistémico y proporcionan estadisticas
concretas (por ejemplo, la brecha de
doctorado en ingenieria de la UE)

Tratar el liderazgo inclusivo como una
"habilidad blanda" y enfatizar su
impacto en la innovacion (ver datos de
McKinsey, por ejemplo)

Ignore la interseccionalidad y conecte
las brechas de genero con la raza, la
discapacidad o la clase cuando sea
relevante.
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= Preparacion: Revisar las estadisticas (Paso 2) y los estudios de caso (Paso 4) para anticipar
las reacciones de los participantes.

= Rompehielos (Paso 1): utilizar notas adhesivas andnimas para garantizar la seguridad
psicologica.

= Auditoria de contratacion (paso 3): consulte el cuadro de «DO» para orientar la deteccion de
sesgos en las descripciones de puestos de trabajo.

= Estrategia de retencion (paso 4). hacer hincapié en la adaptabilidad del modelo de SAP a los
contextos locales.

= Promesas (paso 5). fomentar la especificidad (por ejemplo, «mentor de una mujer este
ano») utilizando las «DO» como indicaciones.

Iniciativa de contratacion inclusiva de King

www.king.com/about-us/diversity-inclusion

M Enlatecnologia dominada por los hombres se puede lograr una politica de contratacion inspiradora e inclusiva desde el punto
de vista del genero que incluya la seleccion de curriculos a ciegas, anuncios de empleo imparciales y asociaciones estrategicas
para atraer talento diverso, lo que demuestra un cambio sistemico.

Cifras del informe 2024

https.//op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/7646222f-e82b-11ef-bseg-01aaysed71a1/language-en

El informe emblemdtico de la Comision Europea sobre la igualdad de género en la investigacion y la innovacion, que
proporciona datos exhaustivos sobre la representacion de las mujeres en las disciplinas académicas, las funciones de liderazgo
y las decisiones de financiacion en la UE.

PAGINA 1


http://www.king.com/about-us/diversity-inclusion

COACH
WOMEN
INSTEM

Como quiar
Como disenar y ofrecer procesos de contratacion inclusivos en

las instituciones STEM-TVET

La Lista de verificacion de reclutamiento inclusivo es una herramienta practica disenada para ayudar a las organizaciones STEM-
TVET a eliminar el sesgo de genero en sus procesos de contratacion, desde la elaboracion de anuncios de trabajo hasta la
incorporacion de nuevos talentos. Cada seccion proporciona medidas practicas para garantizar que las practicas de contratacion
sean equitativas y atractivas para las mujeres y los grupos infrarrepresentados, al tiempo que se alinean con las mejores practicas
de diversidad e inclusion.

Mediante el uso de esta herramienta, las organizaciones pueden construir sistemas de reclutamiento mas transparentes y
conscientes de los sesgos y fomentar culturas en el lugar de trabajo que reflejen su compromiso con la excelencia inclusiva. Se
puede utilizar para auditar las prdcticas actuales, identificar dreas de mejora y guiar el cambio sistémico.

Para reforzar el impacto, esta lista de control debe combinarse con un seguimiento periodico de los indicadores de diversidad, como
la demografia de los solicitantes y las tasas de avance.

;Como implementar esta guia?

Esta herramienta esta disenada para ser utilizada de manera flexible, ya sea como parte del taller 3 0 como una herramienta
independiente para los equipos de recursos humanos y los responsables de la toma de decisiones. Se puede implementar en tres
vias clave:
M Como herramienta de autoevaluacion para auditar las prdcticas de contratacion actuales e identificar dreas donde
puede haber sesgo.

M Como marco de planificacion para guiar los procesos de contratacion inclusivos, desde la redaccion de descripciones de
puestos hasta el diserio de procedimientos de incorporacion.

M Como iniciador de la discusion en reuniones de equipo o sesiones de capacitacion para construir una comprension
compartida y la rendicion de cuentas por la contratacion equitativa.

En cualquiera de los contextos mencionados, trabaje sistematicamente a traves de cada seccion de la lista de verificacion,

reflexionando sobre las practicas actuales y documentando las acciones tomadas o que deben planificarse. El uso de esta
herramienta junto con las metricas internas de diversidad ayuda a monitorear el progreso y garantizar el impacto a largo plazo.
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La Lista de Comprobacion de Reclutamiento Inclusivo

TEMAS PUNTOS

DESCRIPCIONES DEL TRABAJO Lengua [0 Utilizar términos neutros con respecto al género (por ejemplo, «colaborativo»
frente a «<competitivo).

[J Evite adjetivos estereotipados (por ejemplo, ‘ninja’, ‘agresivo”).
[JHerramientas: Prueba con decodificador de géenero.

Requisitos I Distinguir las habilidades “imprescindibles’ frente a las ‘agradables’ para evitar
filtrar en exceso a las mujeres.

[T Incluir opciones de flexibilidad (trabajo a distancia, a tiempo parcial).

SOURCING & OUTREACH Canales [JAsociarse con redes de mujeres en STEM (por efemplo, Women Who Code).

[J Publicidad en diversas plataformas (por efemplo, STEM Women).

Mensajeria [JResaltar los compromisos del DEI (por ejemplo, «<Animamos a las mujeres a
presentar una solicitud>).

[JMostrar modelos a seguir (fotos/citas de mujeres empleadas).

PROCESO DE SELECCION Deteccion a ciegas [ Eliminar nombres, fotos y universidades de las revisiones iniciales de CV.

[J Utilizar rabricas estructuradas para puntuar a los candidatos de forma
objetiva.



EVALUACION & OFERTA

MEJORA CONTINUA

Panel de entrevistas

Metricas

Incorporacion

Bucle de retroalimentacion

COACH
WOMEN
INSTEM

[JGarantizar la diversidad de genero entre los entrevistadores.

[J Panel de formacion sobre sesgos inconscientes (por efemplo, evitando sesgos
de «qjuste cultural»).

[JHacer un seguimiento de las proporciones de género en cada etapa de
contratacion (por ejemplo, porcentaje de mujeres en el grupo final).

[JAuditar las ofertas salariales para la paridad (utilizar herramientas como
PayScale).
[JAsignar mentores a nuevas contrataciones (especialmente mujeres en

funciones tecnicas).

[J Proporcionar acceso al ERG (Employee Resource Group) (por ejemplo, redes
de mujeres en la tecnologia).

[J Encuestar a los candidatos (especialmente a los que rechazaron ofertas) sobre
las percepciones de inclusion.

[JRevisar anualmente la lista de verificacion con los equipos de recursos
humanos y diversidad.
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Estudio de caso

Fundado en 2003, King es un desarrollador de juegos moviles conocido mundialmente por
exitos como Candy Crush Saga. Con sede en Londres, la compariia opera en toda Europa y
| Ameérica del Norte. Aligual gue muchas companias en la industria del juego, King ha luchado
contra el desequilibrio de genero en los roles técnicos y creativos, y las mujeres estan
significativamente subrepresentadas. En 2018, solo alrededor del 34% de sus nuevas
contrataciones eran mujeres o no binarias, a pesar del hecho de que el 70% de su base de
4 ~. __ Jugadores era femenina y la fuerza laboral de juegos del Reino Unido era 70% masculina.
- / a Reconociendo una clara desconexion entre su fuerza laboral y su audiencia, King apunto a
lograr la paridad de genero en el reclutamiento para 2020. En respuesta, la compariia lanzo
un programa estratégico Diversity & Inclusion destinado a hacerlo mds inclusivo,
y v particularmente en los campos STEAM. EL programa se centro en la creacion de un proceso
Q A de contratacion justo, la mejora de la cultura del lugar de trabajo y la ampliacion de las

A 4 actividades de divulgacion a los grupos insuficientemente representados.

W 7 W

Con el fin de mejorar el equilibrio de genero y fomentar una mayor inclusion en sus procesos de contratacion, King adopto una
estrategia multinivel basada en datos destinada a desmantelar las barreras sistemicas e integrar la inclusion en cada etapa de la
adaquisicion de talento. Una parte clave de este enfoque fue la creacion de un conjunto de herramientas de contratacion inclusivas,
una guia interna para reclutadores y gerentes de contratacion, asegurando que las descripciones de puestos esten libres de lenguagje
de género, que los paneles de entrevistas sean representativos y diversos, y que los procesos de evaluacion esten estandarizados
para reducir los sesgos. El conjunto de herramientas permitio a los equipos implementar prdcticas mas justas durante todo el
proceso de contratacion, desde las ofertas de trabajo iniciales hasta las decisiones finales de contratacion.

Fuente:

Para reducir aun mas el sesgo inconsciente, King introdujo la deteccion de CV ciegos. Esto implico eliminar detalles demogrdficos
identificables, como nombres, fotos y direcciones, al tiempo que se aseguraba de que todas las descripciones de los puestos de
trabgjo utilizaran un lenguagje neutral en cuanto al genero. Este cambio simple pero poderoso ha ayudado a nivelar el campo de
Jjuego para todos los solicitantes y ha desafiado las normas de larga data en el reclutamiento de tecnologia. Por ejemplo, los
anuncios de empleo de King ahora evitan palabras como ‘rockstar’ o ‘ninja’, que se ha demostrado que desalientan a las mujeres
solicitantes, a favor de frases mds inclusivas como ‘colaborativo’, 'solucionador de problemas” u ‘orientado al equipo” Otras
iniciativas clave incluyen:

Asociaciones con Code First: Ninas y Diversi: colaboraciones que ofrecen becas, cursos gratuitos de codificacion, tutoria y vias de
trabajo para mujeres y personas no binarias en tecnologia.

Compromiso de la comunidad: patrocinio continuo y participacion en eventos de divulgacion como Women in Games y Girls Who
Code, apoyando la visibilidad y el acceso a la carrera de las mujeres en tecnologia. /

Acontecimientos profesionales internos: organizar talleres de contratacion y eventos de creacion de redes adaptados a estudiantes
que identifican a mujeres y desarrolladores de carreras tempranas, creando canales de talento directos.
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Colaboracion de las partes interesadas: iniciativas codirigidas por King's People & Culture Team, liderazgo tecnico, ONG y grupos de
defensa, integrando la inclusion tanto en la cultura de contratacion como en la estrategia de la empresa. Un ejemplo clave es el
King & Swedish Games Industry Scholarship Programmez, que apoya a mujeres y personas no binarias de entre 18 'y 29 arios en

Suecia que esten interesadas en entrar en la industria del juego. El programa de ocho meses incluye capacitacion en desarrollo de
Juegos, tutoria de empleados de King, acceso a los principales eventos de juego y clases magistrales. Los solicitantes exitosos son
bienvenidos al Reino y obtienen experiencia practica y apoyo de profesionales de la industria para iniciar sus carreras en tecnologia
y JUEgOS.

32% de
aumento en
mujeres
contratadas
para roles

de todas las
nuevas
contrataciones
en 2021 eran
mujeres, frente

Aumento de la
representacion
femenina en el
liderazgo
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reconocido por
Forbes como uno de
los mejores
empleadores de
Estados Unidos para
la diversidad (2020)

cambio positivo en la
percepcion de los
empleados de D&l

Lecciones que deben aprenderse

]

|
4]
4]
]

La transparencia de los datos fomenta la rendicion de cuentas y el seguimiento del
progreso.

La contratacion inclusiva debe integrarse en la cultura organizacional en lugar de tratarse
COMO una iniciativa separada.

Las asociaciones con ONG y grupos de defensa pueden ampliar su alcance y su cartera
de talentos.

El éxito a largo plazo depende de la aceptacion del liderazgo y la capacitacion continua.

Punta de transferibilidad: el modelo Inclusive Hiring Toolkit puede ampliarse y adaptarse
para su uso por otras empresas de tecnologia.
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Llamado a la accion

Del compromiso al progreso: un planificador de accion de
liderazgo inclusivo

Hoja de trabajo de planificacion de acciones
Esta herramienta ayuda a los lideres a traducir sus compromisos en acciones estructuradas y medibles. Proporciona un marco claro
para definir objetivos, hacer un seguimiento del progreso y garantizar la rendicion de cuentas, salvando la brecha entre la intencion
y los resultados tangibles en practicas de liderazgo inclusivo.

Componentes
El Planificador de Accion de Liderazgo Inclusivo esta diseniado para ayudar tanto a individuos como a equipos a convertir sus
aspiraciones de liderazgo inclusivo en acciones concretas y medibles. Combina el compromiso personal con la responsabilidad
colectiva, asegurando que el liderazgo inclusivo se convierta en una practica continua en lugar de una promesa unica. Cada entrada
en el planificador se centra en:

Compromiso personal de liderazgo (objetivo/compromiso)
Pasos definidos

Personas o equipos responsables

Cronologia

Recursos/apoyo necesarios

Métricas para rastrear el exito

NENRNRNN

Instrucciones de uso
Introducir esta herramienta al final del Taller 3, especialmente si varios participantes provienen de la misma organizacion,
departamento o equipo. Funciona mejor como una actividad de ruptura, tarea reflexiva o como parte de una sesion de seguimiento
para la planificacion de la implementacion.

M Anime a cada equipo o participante a volver a visitar el folleto 5. Mi Compromiso de
Liderazgo Inclusivo.

M Utilice el planificador de acciones para documentar compromisos concretos 1-3,
vinculando los objetivos personales con el cambio institucional.
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El planificador también puede servir como base para retrospectivas de equipo,
conversaciones de entrenamiento o revisiones de progreso de DEI.

Distribuir la version impresa o digital del planificador a individuos o grupos.

Identificar entre 1y 2 puntos de vista 0 compromisos clave del taller que se relacionen
directamente con su funcion o contexto.

Complete el planificador una fila por accion, asegurandose de que cada una incluya una
linea de tiempo clara y una metrica de exito.

Discuta colectivamente como se proporcionara el apoyo y que podria permitir o bloquear
el progreso.

Fomentar la retroalimentacion entre pares y garantizar que las promesas sean
compartidas y visibles (por ejemplo, a traves de un muro de compromiso digital,
reuniones de equipo o registros de inclusion).

Revise el planificador de accion durante las reuniones del equipo, uno-a-uno, o talleres
de seguimiento.

Pida a los participantes que presenten una actualizacion de la accion en 30-60 dias.
Cree una version digital compartida (por ejemplo, en Hojas de calculo de Google o Miro)
donde el progreso se pueda actualizar y reflejar como equipo.

Incluya un check-in trimestral para rastrear que acciones llevaron al cambio, que se
aprendio y como evoluciono la practica.
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Compromiso de liderazgo

personal

Cada participante crea su
propio Compromiso de
Liderazgo Inclusivo,
seleccionando 1-3
Compromisos
procesables que
mantendrdn. Estos
podrian incluir tutoria,
promocion de politicas,
capacitacion u otros
comportamientos de
liderazgo que fomenten
la inclusion.

Ejemplo: «Auditar
anuncios de empleo para
detectar sesgos de
género y revisar el
lenguaje»

Acciones / Pasos

Enumere los pasos
claros y practicos
que su equipo
tomara para
alcanzar la meta.
Centrarse en
acciones especificas
y medibles.

Ejemplo: Revisar 10
descripciones
técnicas de trabajo
utilizando el
decodficador de
género; reformula 3
términos sesgados
por anuncio

¢Quién es el
responsable?
Asignar a una
persona o equipo
pequerio para liderar
la accion

Ejemplo: Equipo de
DEl & director de
contratacion»

Cronologia

Establezca un
marco de tiempo
realista, incluya la
fecha de inicio, la
fecha limite o el
punto de check-in.

Ejemplo: «Dentro de
cuatro semanass»

ApOyo 0 recursos

¢Que herramientas,
capacitacion o soporte
ayudaran a su equipo a
tener exito?

Ejemplo: «Gender Decoder
tool, Inclusive Hiring
Guide» (Herramienta de
decodificador de género,
guia de contratacion
inclusiva).

El Planificador Accion Liderazgo Inclusivo

Meétrica de éxito

¢Como haras un seguimiento del

progreso? Utilizar datos,

comentarios, participacion o

cambios observados

Ejemplo: «100 % de los anuncios

revisados; aumento de la
diversidad de solicitantes»
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Material promocional de & motivador

Infografia: Conceptos clave para promover la equidad de
genero en el liderazgo STEM

INCLUSIVE LEADERSHIP creates a
feels

k=
ACCOUNTABILITY: z//
acking gender equity
progress with clear

goals and transparent

reporting.

=
{

\ . ]
4 THE GLASS CLIFF EFFECT: how
mﬂd g are Lacudmﬂi:mushlp roles
i
hlgliigl:l.ilg the need for m
to fair and manageable opportunities.

7,

IMPOSTOR DROME:
wiomen in tech to doubt their abilities /-
due to gender butitcan
be eased with open d ue and skill- |
based feedback.
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