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:Por que encontraras util
este trabajo?

“Solo cuando todas las personas tengan, no solo un asien-

to en la mesa, sino una voz y el poder para ayudar a dar

forma a la mesa, podremos trabajar en union para

construir nuevas estructuras que no excluyan”,
Melonie Parker?,

Directora de Diversidad en Google.

E s por ello que hemos querido compartir algunas experiencias en laimplementacion de politicas para
promover la Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI), esperando que mas personas en el entorno
corporativo puedan usar este trabajo como punto de partida para acelerar el camino a la diver-
sidad, equidad e inclusion en sus entornos.

A menudo, el interés en estas politicas proviene de las personas que se sienten menos
representadas, excluidas e incluso discriminadas, pero la promocion de estas practicas no solo
deberia ser tema de estos grupos.

Sin importar el rol de las personas dentro de una organizacion, estos sentimientos pueden hacerse
presentes, por lo que hemos visto que el compromiso de gerentes y lideres es esencial para
detonar y dar seguimiento a practicas DEI, sobre todo teniendo en cuenta que el sentimiento
general sobre el liderazgo y compromiso en DEI en las empresas es negativo en un 56%, segun una
encuesta reciente de McKinsey.
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En México, el 28% de la poblacion Las mujeres en México X
LGBTI+ asegura haber recibido un ganan 7% menos que sus colegas o

trato desigual en el trabajo: INEG|? hombres en un nivel junior y
17% menos en los niveles

ejecutivos: McKinsey*
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1Este trabajo es la recopilacion de experiencias entre varias empresas, informacion y estudios reco-
lectados a través de un esfuerzo en conjunto con el objetivo de generar ambientes mas inclusivos,
respetuosos e igualitarios para todos.

2 https:/www.inegi.org.mx/tablerosestadisticos/Igbti/
3 https:/www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
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Todas las personas que conforman un equipo de trabajo —desde CEOs, lideres de area, representan-
tes de Recursos Humanos (RRHH), puestos senior y junior, hasta personas becadas o pasantes— pue-

den beneficiarse de los cambios que traen consigo las iniciativas DEI.

° °
Los equipos ejecutivos con mayor Las empresas con equipos de gestion
diversidad de género tienen un 25% mas diversos tienen un 19% mas de
mas de probabilidades de tener mayor e ingresos debido a la innovacion:

Boston Consulting Group*

rentabilidad: Mckinsey#

Diversos estudios demuestran que las organizaciones que implementan estas politicas reportan
mayor satisfaccion de las personas, menores tasas de rotacion y mayor productividad, entre otros
beneficios; por lo que se desempenan mejor que el promedio en diversas métricas de rendi-

miento, como la rentabilidad, innovacion, toma de decisiones y compromiso de las personas

que colaboran.
e o0
En México el 72% de las empresas Solo 4 de cada 10 cuentan con una
esta buscando mejorar temas DEI: estrategia DEI que impulsa, mide y
Mercer¢ documenta esas mejoras: Mercer’”

En la actualidad, la percepcion de los temas DEI se ha ampliado y ya no son solo vistos como una
via para cubrir la responsabilidad social de una empresa. De acuerdo con una encuesta de McKinsey,
el 60% de las personas empleadas ven la diversidad de género como un tema que debe ser prioritario

pues contribuye a la creacion de un mejor entorno laboral.

Ve Ve N X

75% de las empresas considera la

inclusion como un valor prioritario:

PwC &

Fuentes:

4. https:/www.womenmattermx.com/document/Uneven%20Parity.pdf

5. https:/www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation

6y 7. https:/www.latam.mercer.com/content/dam/mercer/attachments/private/mx-2021-mercer-dei-pov-v5.pdf
8. https:/www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html#data
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Una mejora del 10% en la percepcion Empresas con culturas y politicas
de inclusion combate el ausentismo inclusivas tienden a reportar 59%

laboral y aumenta 1dia al aho en la mas creatividad, innovacion y

asistencia de cada empleado. apertura

El 20% del deseo de una En lugares de trabajo con culturas

persona por permanecer en la inclusivas, las mujeres experimentan

organizacion tiene que ver con el menos

sentimiento de inclusion. discriminacion y acoso sexual.
Fuente:

9. https:/www.catalyst.org/research/why-diversity-and-inclusion-matter/

Estos datos son prueba de las ganancias de contar con una cultura DEI en una organizacion,
pero, ;por donde se puede empezar? ;Como asegurarse de que las medidas implementadas
realmente deriven en estos beneficios?

Ante la escasez de bibliografia en espanol sobre la Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) y en
miras de fomentar espacios mas incluyentes e igualitarios, hemos recolectado sugerencias ba-
sadas en los hallazgos de distintos caminos y experiencias en la implementacion de mejores
practicas basadas en un trabajo en conjunto con Women At Google, Pride At Google México
y Mujeres en Tech (MET). Asi como en la creacién de grupos dentro de nuestra organizacion

y con otras empresas, como es el caso especifico de Mars México, con la finalidad de inspirar

acciones e intercambiar experiencias en torno a tematicas DEI.

;Para quién va dirigido este documento?

E sta recopilacion de lo que pusimos en practica esta pensada para todas aquellas personas

interesadas en crear mejores entornos laborales, tanto para quienes pertenecen a comunidades
historicamente subrepresentadas como a quienes desean sensibilizarse sobre temas DEI.
Asimismo, esperamos que resuene entre los lideres empresariales y tomadores de decisiones
al interior de las organizaciones, figuras clave en el fomento de un cambio de cultura efectivo

en los equipos de trabajo.
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https://www.mujeresentech.org/
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Iniciando el camino: DEI + |
(Diversidad, Equidad, Inclusion e Interseccionalidad)

C=9)

Diversidad Incorporacion de todo tipo de personas en los equipos de trabajo,

teniendo en cuenta el género, raza, etnia, orientacion sexual o

condiciones de discapacidad.

EqUi dad Distribucion imparcial y objetiva de recursos y
apoyos encaminada a equilibrar el acceso a
oportunidades de crecimiento y recompensas.

|I"IC| usion Promocién de acciones y procesos para que los distintos grupos
se sientan valorados y tratados con respeto.
Aumenta el sentido de pertenencia.

&

Interseccionalidad: Enfoque que nos recuerda que los grupos no son homogéneos y que cada
persona es atravesada por distintas circunstancias, contextos e identidades.

Un enfoque interseccional reconoce que las caracteristicas de cada persona pueden complicar
su acceso a derechos y oportunidades, y las vuelven vulnerables ante situaciones de discriminacion y

desigualdad.

Iniciando el camino: DEI + | (Diversidad, Equidad, Inclusion e Interseccionalidad)



Factores como la identidad racial, el género, el origen étnico, discapacidades, orientacion sexual, edad o
clase social se cruzan y generan experiencias distintas en cada persona, tanto de opresion como de pri-
vilegio, por lo que es ideal que las empresas e instituciones tomen en cuenta estas diferencias, asi como

los efectos de los sistemas de discriminacion como el sexismo, el racismo v el clasismo.

Es importante considerar que para crear con éxito una estrategia DEI es necesario reconocer la
realidad de cada persona que forma parte de una organizacion, pues existen muchos factores que
diferencian la experiencia de quienes conforman los equipos; por ejemplo: una mujer de origen indigena
y con una discapacidad tiene vivencias completamente distintas a la de un joven homosexual sin

condiciones de discapacidad.

Consideramos que el objetivo de planear una estrategia DEl+| dentro de las empresas, es buscar
la comprension y adopcion por todas las personas de los conceptos DEI+| para que estos se vean
reflejados en comportamientos, practicas y politicas dentro de las mismas. Basados en nuestra

experiencia, identificamos tres pasos que consideramos importantes:

Creando una Estrategia

DEIl en 3 pasos

E n un escenario ideal, la iniciativa de promover una organizacion diversa, equitativa e inclusiva se
gesta en la gerencia general. En la practica, muchas veces este cambio de cultura es impul-
sado desde los grupos de diversidad nacidos en la organizacion.

“Las empresas deben colocar a sus principales lideres y
gerentes en el corazon del esfuerzo DEI, mas alla de sus fun-
ciones de recursos humanos o como lideres de grupos DE”,

McKinsey, Diversity Wins:

How inclusion matters

Fuente:
10. https:/www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
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Sinimportar en donde se geste el esfuerzo, el apoyo y compromiso de personas en posiciones de
liderazgo son necesarios para facilitar recursos, ejecutar acciones y promover un cambio cultural

de manera exitosa.
Con base en experiencias, estudios, entrevistas y retroalimentacion, hemos identificado tres pasos

que a nosotros nos facilitaron el proceso para definir una estrategia DEI completa e integral, alineada

con los objetivos de la empresa:

Evaluar Definir objetivos Analizary
la organizacion y métricas ajustar procesos

evaluacion de la organizacion

Resaltar la importancia de conocer el estado actual de la empresa u organizacion fue de ayuda,
para ello fue necesaria una evaluacion para brindar visibilidad de las fortalezas y areas de opor-
tunidad para establecer un punto de partida. Existen evaluaciones en linea que son gratuitas y

pueden ser de ayuda para comenzar con este diagnostico, como lo son:

@ Estaencuesta creada por PWC para diagnosticar la madurez de una organizacion en

cuanto a programas DEI.

‘ Evaluacion de areas de oportunidades y riesgos para establecer objetivos clarosy re-

alistas, y dar seguimiento al analisis de los datos sobre diversidad equidad e inclusion.

4

Tras el diagnostico, Mars México arranco con una reunion de lideres para discutir
temas DEl y anunciar la creacion de grupos de diversidad, equidad e inclusion como

elemento central de la estrategia.


https://surveycenter1.pwc.com/Community/se/251137453B8987AC
https://cultureplusconsulting.com/2018/10/16/meaning-metrics-for-diversity-and-inclusion/
https://indicediversidad.org/wp-content/uploads/2016/07/Conclusiones-Informe-ID.pdf

uso de datos para definir objetivos y métricas

Desde Women at Google, Pride at Google y Mujeres en Tech consultamos a algunas empresas
sobre los consejos que les habria gustado tener cuando comenzaron su estrategia DEl y muchas
respondieron que para evitar que sean iniciativas aisladas, resulta importante tener objetivos cla-

ros y dar estructura a los programas.

Para definir esos objetivos e impulsar proyectos bien estructurados notamos la importancia de
basarse en datos para contar con informacion que justifique la estrategia, asi como métricas que

ayuden a definir qué acciones tienen mayor impacto mas alla de buenas practicas.

Cada organizacion enfrenta desafios unicos en el contexto de su estrategia comercial, su en-
torno sociocultural, la situacion politica de su pais o region, entre muchas otras variables, por lo

cual es improbable que varias empresas utilicen las mismas métricas.

En general, las métricas DEl pueden contar con al menos tres propositos: 1) diagnosticar areas
de riesgo y oportunidades; 2) rastrear el progreso de las iniciativas; y 3) calcular el retorno de la
inversion.

Como ejemplo podemos tomar el Informe Anual de Diversidad 2022, en donde se detallan las

siguientes métricas usadas por Google para medir la diversidad:

‘ indice de Contratacién de Personal: porcentaje de contrataciones considerando raza,

geénero, puestos tecnoldgicos, puestos no tecnologicos y puestos de liderazgo.

‘ indice de Desercién: renuncias del personal por raza, género, puestos tecnolégicos,

puestos no tecnologicos y puestos de liderazgo.

indice de Representacion de Empleados: la cantidad total de empleados
representados por raza, género, puestos tecnologicos, puestos no tecnologicos y
puestos de liderazgo.

NN\

De igual forma, existen algunas herramientas en linea que pueden ayudar para definir la mision

v estrategia DEI, asi como la forma en que se medira el impacto financiero de la estrategia, en

el trato con la clientela, de forma interna y en la infraestructura. También para crear indicadores

que reflejen la diversidad de una empresa y revisar si hay brechas o poca representacion, asi

como la manera en que pueden combatirse.


https://static.googleusercontent.com/media/about.google/es//belonging/diversity-annual-report/2022/static/pdfs/google_2022_diversity_annual_report_es.pdf?cachebust=ca2ce63
https://bscdesigner.com/es/diversidad-e-inclusion.htm
https://bscdesigner.com/es/diversidad-e-inclusion.htm
https://static.googleusercontent.com/media/about.google/es//belonging/diversity-annual-report/2022/static/pdfs/google_2022_diversity_annual_report_es.pdf?cachebust=ca2ce63

Puede ser de gran ayuda definir con claridad las variantes en las que una empresa tiene mas opor-
tunidades de mejora, desde el momento de la contratacion hasta la conformacion de equipos y la

realizacion de tareas diarias.

analizar los procesos internos y ajustar

A pesar de la importancia que las organizaciones dan a la inclusion, las politicas DEI no siem-
pre parecen dar resultado. Esta disonancia puede deberse a diversos factores, por lo que
hacer ajustes en la estrategia DEIl a partir de un analisis de los procesos puede ayudar.

Procesos internos: En la experiencia de varias empresas vimos la importancia de
analizar los procesos clave como la seleccion, bienvenida/induccion, capacitaciones
internas y promocion. Asi como actualizar el lenguaje interno y externo empleado para
manifestar inclusion. Estos procesos son los mas oportunos para asegurar que todas
las personas que trabajan en la empresa se sientan valoradas.

Capacitacion continua: Observamos la importancia de mantener un didlogo
abierto sobre los temas DEI para generar conciencia. Algunas capacitaciones
pertinentes tienen que ver con temas sensibles como el sesgo inconsciente,
microagresiones, seleccion inclusiva de talento, alianzas, efecto espectador,

privilegios, entre otras.

En compartimos una serie de videos sobre diversidad e inclusion que
pueden ser de utilidad para detonar ideas. El podcast “Escucha mas fuerte”, de Google

Cloud, enfocado en tematicas DEI en los entornos corporativos, puede ser de ayuda.

Dentro de los ajustes y la evaluacion de los procesos internos, vimos que es importante revisar la exis-

tencia de documentos que refuercen la estrategia y den sustento a la misma.

Para visibilizar el cambio cultural y el compromiso de la empresa, es ideal incorporar algunos
elementos clave como: un codigo de conducta, politicas inclusivas y definir un proceso de denuncia
para aplicarse en caso de ser necesario, asi como la necesidad de una persona responsable del

programa DEl, ya sea interna o externa.

fuente:


https://www.youtube.com/playlist?list=PLeInp55_8aYIDZvCDGriqjkuiPdyV-tlu
https://www.youtube.com/playlist?list=PLeInp55_8aYIDZvCDGriqjkuiPdyV-tlu

Codigo de conducta: Se detalla
de forma clara los procesos y

\Y

manifestar o reclamar situaciones .

recursos que se tienen para

de discriminacion contrarias a las

politicas de la empresa o incluso Proceso de denuncia: Un °

ilegales. mecanismo sencillo que proteja
los derechos de las personas y les
asegure que pueden presentar
inquietudes y denuncias —incluso
anonimas—ante una situacion injusta

Representantes DEI/Responsable:
0 que vulnere sus derechos o los de

Se designa a una persona responsable .
terceras personas garantizando que

del programa DEI. Es clave que tenga . .
brog 9 9 no habra represalias.

experiencia o sensibilidad en las

tematicas, e interés por mejorar el éxito

de la organizacion a partir de estas

medidas.

La importancia de la persona responsable del programa:
Son lideres a nivel directivo que ayudan a impulsar

los esfuerzos de los Gupos DEI. Es clave que estas figuras tengan
las habilidades necesarias para establecer relaciones en toda la
organizacion y garantizar la rendicion de cuentas sobre los objetivos
de diversidad.

Contacta con la comunidad que estamos creando para que te ayudemos en tu proceso.

Mujeres en Tech

Una vez que se conoce el estatus de la organizacion en materia de Diversidad, Equidad e Inclusion,
es posible dar paso a la definicion de objetivos y métricas que sustenten las acciones, asi como a
una revision de los procesos internos. El siguiente paso conveniente es darle poder y visibilidad a
los grupos diversos dentro de la organizacion mediante la creacion de Grupos DEL.



https://www.linkedin.com/company/mujeres-en-tech/

Grupos de Diversidad, Equidad e
Inclusion (DEI): un motor para el cambio

Los Grupos de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) —también conocidos como ERGs, por sus

siglas en inglés Employee Resource Groups, o como grupos de afinidad - estan compuestos por
empleados vinculados entre si por caracteristicas como el origen étnico, el género, condiciones
de discapacidad u orientacion sexual, entre otras, y se unen por un interés u objetivo compartido

dentro de una organizacion.

/\/\ x

90% de las compainias en el listado Fortune
500 tiene Grupos DEI: Top MBA
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Su proposito puede ser variado, como fomentar el desarrollo profesional, mejorar el rendimiento
laboral, ayudar a reclutar una fuerza laboral diversa, aumentar las asociaciones comunitarias y

promover la interaccion y construccion de relaciones dentro y entre los grupos de trabajo.

Los primeros grupos DEI se formaron en la década de 1960 como
respuesta a la tension racial y la discriminacion en el lugar de trabajo.
Después de los disturbios raciales de 1964 en Nueva York, el ex director
ejecutivo de Xerox, Joseph Wilson, impulsé la creacion del primer grupo
X de este tipo: Indeed2

V &

Hemos visto que los Grupos DEI atraen beneficios no solo para las personas de la organizacion
que los conforman, sino para los objetivos de la empresa en general, pues se promueve una cultura

que escucha a sus comunidades y se nutre de su perspectiva para mejorar.

fuente:
12. https:/www.indeed.com/hire/c/info/employee-resource-groups
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https://www.nasa.gov/sites/default/files/atoms/files/erg_guidance_7-17-13.pdf
https://www.topmba.com/blog/erg-acronym-you-should-know
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https://www.indeed.com/hire/c/info/employee-resource-groups

Atraer una fuerza laboral diversa: Impulsar futuros lideres:
Conectar con audiencias diversas. Mejorar el sentido de comunidad.
Mostrar apoyo organizacional para Identificar potencial de liderazgo

alcanzar objetivos profesionales. y conectarlo con la mentoria
Brindar un entorno favorable que adecuada.

reafirme el valor de las personas.

’ >
Beneficios de los Grupos DEI:
Indeed*®
° o o0
Contar con una visién experta: Mejorar la retencion y reducir la
Obtener perspectivas para rotacion:
desarrollar politicas DEI mas Aumentar el sentimiento de
significativas y de mayor impacto. apoyo y alentar a las personas a

permanecer.
Reducir el deseo de las personas de
buscar otro empleo.
Construir una comunidad de

profesionales comprometidos

Con la creacion de Grupos DEl, las personas pueden sentirse visibilizadas y mas conectadas, ademas
de tener espacios donde se sientan a salvo para contar sus vivencias y retos, generando vinculos
que les dan mayor sentido de pertenencia a sus empresas.

En Latinoamérica encontramos la creacion de redes que integran grupos de afinidad de diversas

empresas, por ejemplo, la iniciativa Pride Connection México, conformada por 174 empresas

que buscan promover espacios de trabajo inclusivos para la diversidad sexual y generar lazos para la
atraccion de talento LGBTI+ en las distintas organizaciones que la componen.

El grupo mas grande en Google es Women@Google, puedes conocer mas sobre como funciona
uno de los subgrupos, Woman@GoogleCloud, en este video.

Uno de los programas mas exitosos que salio de Woman@Google, y ahora tiene alcance global,

es | am remarkable, una iniciativa que busca empoderar a las mujeres y otros grupos subrepre-

sentados para celebrar sus logros en el lugar de trabajo y mas alla. Este esfuerzo ha impactado a

mas de 400 mil mujeres, asi como a mas de mil organizaciones en mas de 170 paises.

fuente:
13. https:/www.indeed.com/hire/c/info/employee-resource-groups



https://www.prideconnectionmexico.com/
https://www.indeed.com/hire/c/info/employee-resource-groups
https://www.indeed.com/hire/c/info/employee-resource-groups
https://www.youtube.com/watch?v=J1_0D72Jzls&t=1s
https://iamremarkable.withgoogle.com/
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Para nosotros fue importante escuchar qué motivadores hay detras de un Grupo DEI. Mediante la
encuesta que realizamos a algunas empresas descubrimos que las personas se unen para tener
un sentimiento de pertenencia y formar una comunidad con personas que comparten sus ex-
periencias. Asimismo, les motiva crear conexiones dentro de la organizacion y conocer a mas
personas fuera de su unidad de negocio. Ademas, tienen la oportunidad de participar en distintos
proyectos de su interés y desarrollar habilidades profesionales.

En esta misma encuesta encontramos los siguientes datos:

Dos terceras partes de las personas encuestadas
estan integrando o ya cuentan con un grupo DEI.
Los Grupos DEI mas frecuentes son: mujeres y
comunidad LGBTI+, pero también hay de madres,
personas con discapacidad y enfocados en
sustentabilidad.

Entre los retos principales, destacan la falta de
participacion del equipo de liderazgo, mientras que en
segundo lugar sefalan el compromiso de las personas
voluntarias.

El tamano de los grupos varia en funcion de cada

empresa y van de 5 hasta 500 personas.


https://www.youtube.com/watch?v=QOJhLBUiPPU

Ahora que hemos visto los beneficios de estos grupos, y considerado los consejos de diversas

empresas con presencia en Latinoamérica, queremos compartir algunos pasos que en Women@

Google y Pride@Google nos funcionaron en la creacion de nuestros grupos, asi como en el

acompanamiento a Mars México para crear los suyos.

Creando un Grupo DEI en 3 pasos

Para crear grupos de diversidad, equidad e inclusion
un primer paso practico puede ser escuchar a las
personas de la empresa e impulsar una convocatoria,
para después fijar objetivos y actividades que permitan
crear una estrategia integral y generar los cambios
positivos que se buscan.

Desde Woman®@Google, Pride@Google y Mujeres
en Tech, apoyamos a Mars México en la creacion de
sus primeros grupos de diversidad. De esta experiencia,

extraemos algunas practicas que pueden ser consi-

deradas para comenzar la creacion de un Grupo DEI. _ ’.,‘;'
En este proceso, destaca el involucramiento del area * Sog $hue
Oog
de Recursos Humanos y lideres de la organizacion . % vs
para dar los primeros pasos con firmeza. c A L)
. v’
. O . L) 1 3
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Algunas claves que ayudaron a un buen desarrollo @  JTepres

del mismo son acercarse a figuras que pueden servir
como mentores en los temas DEI, planear una
comunicacion robusta y atractiva a través de canales
estratégicos sobre la convocatoria para crear los
primeros grupos, asi como enfocar los esfuerzos en
la creacion de dos o tres y contar con un equipo
dedicado al seguimiento de los esfuerzos.
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Empezar por planear

Escuchar a las personas 2. Definir mision y metas
¢Que significa diversidad, equidad e con base en:
inclusion para ellas? ¢ Por qué se esta formando el grupo?
;Cuales son sus ideas, qué ;Cuales son los retos de las personas?
experiencias buscan? ¢COmo mejorara su experiencia con

este grupo?

TIP: Definir metas para el grupo es clave. Algunas pueden enfocarse en mejorar las

condiciones de trabajo, mejorar el entorno de trabajo, identificar lideres, etc.

3. Reclutar a las personas involucradas 4. Definir la estructura del grupo
Deben involucrarse lideres como CEQ, ¢A quién se reporta?

gerencias, personal de RRHH, comité DEI. ;Quiénes son los involucrados clave a
Lanzar una convocatoria para sumar nivel interno y externo?

voluntarios (mas personas pueden
sumarse en cualquier momento)

TIP: Hacer alianzas con personas internas que puedan llevar la

estrategia DEI a toda la organizacion.

5. Convocar a una primera reunion 6. Definir los involucrados clave

En ella se revisa la mision, objetivos, Internos: Comité DEI, patrocinadores o
involucrados, frecuencia de las lideres directivos, voluntarios.
reuniones. Se puede hacer una lluvia Externos: organizaciones que fungen
de ideas sobre posibles actividades, como mentores y comparten mejores
eventos, campanas, etc. practicas.

En Mars México funciond comenzar con 2 o 3 grupos diversos en los
que se enfocaron los esfuerzos, los resultados fueron mucho mas
valiosos, visibles y alcanzables.

Para Mars fue clave que lideres se postularan para formar Grupos
DEI. Esto motiva a la organizacion y se contagia el espiritu de

inclusion.



Comenzar a desarrollar la estrategia

En este punto, observamos que definir la forma en la que se va a trabajar siguiendo una estrategia

clara ayuda mucho a avanzar. Algunas acciones que pueden ayudar son:

Proyectar una estrategia anual con Definir roles, responsabilidades y el tiempo

objetivos claros y medibles. > que invertira cada persona.

\

Planear actividades con base en un
calendario, ya sea mensual, trimestral 4’

o bianual.

Alinear las iniciativas del grupo con

los objetivos del negocio.

I A A A K A K R B

v/
Actividades pueden planear los Grupos DEI

Darle visibilidad a una comunidad en especifico en eventos importantes o fechas relevantes,
como pueden ser el Dia Internacional de la Mujer, el Dia de la Visibilidad Transgénero y
Pride, entre otras.

Promover estrategias de retencion y contratacion inclusivas.

AlianzasconONG’seinstitucioneseducativas. Por ejemplo: fomentar elempoderamiento
de nifas en tecnologia o participar en eventos para los jovenes de la comunidad LGBTI+.

Un calendario de capacitacionesy eventos de sensibilizacion. Algunas capacitaciones
deberian ser obligatorias, como conocer el codigo de conducta de la empresa y
politicas contra el acoso.

Mentoria para el desarrollo de otras empresas que necesitan ayuda, como Google lo hizo
con Mars.

Organizacion y participacion en paneles especializados.

Participacion activa en el comité DEI y en la actualizacion o creacion de politicas en

la materia. x

Actividades de integracion y fomento de una cultura
inclusiva, como pueden ser torneos deportivos,
eventos gastronomicos, actividades musicales, 0JO:
de reciclaje, eventos enfocados al bienestar
mental y fisico, entre otros.

Las iniciativas que
abogan por las diversas
comunidades deben estar
activas todo el aho, no solo
dentro de una coyuntura
temporal.
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En el desarrollo de una estrategia DEI, nos dimos cuenta de la relevancia de comenzar de manera

simple con la planeacion de una o dos iniciativas de alto impacto. Asimismo, fue importante definir

bajo qué pilares se iba a organizar cada grupo. Algunos ejemplos de pilares son innovacion, cone-

xiones, desarrollo profesional, educacion, bienestar fisico y mental.

Definir las acciones del Grupo DEI bajo un pilar, permite delimitar y enfocar esfuerzos para

alcanzar acciones concretas y medibles, logrando un impacto mas efectivo.

v

nos han funcionado realizar son:

Algunos ejemplos de pilares y acciones que a nosotros .

(74

CONEXIONES

Este pilar se enfoca en
crear vinculos valiosos

y oportunidades de
networking para un
segmento.

Actividades que se pueden
realizar: Almuerzo con
lideres; semana dedicada a
hablar de temas de interés
para la comunidad, por
ejemplo: Women Week at

Google.

\%
DESARROLLO

Este pilar se enfoca en
brindar oportunidades
educativas y laborales
para fomentar el desarrollo
profesional y personal.
Actividades que se pueden
realizar: platicas sobre
carreras, sesiones de

mentoria, talleres, etc.

2 ’

4
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COMUNIDAD

Este pilar se enfoca en crear
alianzas con iniciativas y
organizaciones alineadas
con el objetivo del Grupo
DEI para ampliar el impacto
de las acciones.
Actividades que se

pueden realizar: eventos,
campamentos, ferias,
paneles, hackatones. Por
ejemplo, la Code Party de
Women@Google en alianza

con Epic Queen.

Los Grupos DEl impulsaron en Mars la semana de la Inclusion y la Diversidad,

donde se organizaron eventos para divulgar la cultura inclusiva

X
\%

que desean alcanzar.
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Iniciar la ejecucion y el seguimiento

Con una planeacion bien disenada, poner en accion la estrategia puede resultar relativamente
sencillo. Sin embargo, hemos identificado en estudios y experiencias los siguientes seis pasos
como una via efectiva para poner manos a la obra y, sobre todo, dar seguimiento adecuado.

o Comunicar las actividades/temas y la frecuencia/tiempo

que demandaran.

i

Emplear la creatividad para comunicar las actividades o iniciativas de manera

atractiva al resto del personal mediante los canales oportunos.

e Medir la eficacia de las acciones: \v
Recopilar comentarios durante todo el ano y después de los eventos responder
a la retroalimentacion con la planeacion de actividades a futuro.
Establecer un modelo de evaluacion para valorar y reconocer a las personas

que participan en el grupo.

\ °
N
Invitar a nuevas personas a involucrarse en la planificacion

de actividades en su area.
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e Promover la alianza y la colaboracion entre los grupos DEI.

Asignar un presupuesto. Aunque no es un requisito, ayuda contar con un

presupuesto estimado para cada iniciativa al inicio del ano.

Con base en lo observado, creamos una linea del tiempo que resume los pasos que consideramos
clave para impulsar la creacion de los primeros Grupos DEI en un lapso promedio de cuatro meses.

La implementacion puede variar, sin embargo, esto puede servir como punto de referencia.



Creando Grupos DEI en 120 dias

Paso |

Lanzamiento y comunicacion de la estrategia
DEI

Convocatoria para la creacion del primer o
primeros Grupos DEI

Definicion de roles y estructura

Primera reunion del grupo

X | X|X|X

Planeacion, definicion de objetivos y
calendarizacion de actividades

Sensibilizacion y capacitacion para todo el
personal en temas DElI

Primera actividad de integracion y fomento de
una cultura DEI

Relanzamiento de la convocatoria
para la creacion de Grupos DElI

Conformacion de otro Grupo
o Grupos DElI

Paso
1l

Comunicacion de actividades del Grupo o
Grupos al resto de la empresa

Seguimiento a estrategia e iniciativas
de los Grupos DElI

Sesiones de avance
de las iniciativas

Promover la alianza y la colaboracion entre los
grupos DEI

Evaluar y asignar un presupuesto si es el caso

N\ En nuestra encuesta, la mayoria respondié que si cuenta con
un presupuesto anual, en otros casos, se asigna conforme

surgen las iniciativas.

X | X |X|X|X



Un modelo de acompanamiento

En este modelo resumimos las claves que, de acuerdo con la experiencias consultadas, pueden
funcionar para integrar politicas y crear grupos DEI dentro de una organizacion. Si decides
implementar estas politicas, nos encantaria conocer tus comentarios para co-crear una

propuesta de esquema para Latinoamérica:

7 pasos que podrian servirte

0 Un diagndstico del status de la empresa en materia DEI
Verificar indicadores de funcionamiento y su actualizacion.
Una encuesta para evaluar el clima DEl en los equipos.

Revisar los procesos internos.

Establecer una mision y objetivos generales. Por ejemplo:
Crear un cambio cultural, lograr que las personas tengan mas confianza, ser una empresa

socialmente responsable, etc.

Definir métricas e indicadores DEl y con qué periodicidad se mediran

Definir a las personas involucradas y sus tareas
Seguimiento de iniciativas, realizacion de calendario de actividades, planeacion y ejecucion

de eventos, etc.

e Proyectar uno o dos programas o iniciativas para comenzar y definir los recursos

necesarios

Crear Grupos DEI
Comenzar escuchando a las personas.
Hacer una convocatoria.

Definir el objetivo y la estructura de trabajo.

Dar seguimiento y capacitacion continua
Mantener una linea de comunicacion abierta sobre temas DEI. Algunas capacitaciones pueden

ser sobre microagresiones, seleccion inclusiva de talento, privilegios, sesgo inconsciente, etc.



Conclusiones

Impulsar politicas DEI y la creacion de grupos de afinidad ha sido importante no solo para promover
la responsabilidad social, sino porque el corazon de nuestros esfuerzos es crear entornos de trabajo
donde todas las personas puedan sentirse valoradas por su talento y por quienes son.

Los Grupos DEl representan un elemento esencial para visibilizar y detonar acciones que resuenen
en toda la organizacion y en el exterior. En el caso de Mars México fue posible compartir los
aprendizajes de Women at Google México para ayudar a fortalecer su estrategia DEI mediante

sus propios grupos de afinidad.

En este proceso, destaca el involucramiento del area de Recursos Humanos y lideres de la
organizacion para dar los primeros pasos con firmeza. Algunas claves que ayudaron a un buen
desarrollo del mismo fueron:
® Acercarse a figuras que puedan servir como mentores en los temas DEI.
© Una comunicacion robusta y atractiva a través de canales estratégicos sobre la convocatoria
para crear los primeros grupos.
Enfocar los esfuerzos en la creacion de 2 o 3 grupos.
Contar con un equipo dedicado al seguimiento de los esfuerzos.

Para Mars México, los grupos DEI se han convertido en aliados y embajadores de una estrategia

inclusiva y diversa que busca generar un cambio cultural. Entre los principales aprendizajes que

nos comparten estan:

® Laimportancia de registrar cada accion, cada aprendizaje y cada logro del progreso.

@ Contar con un plan de trabajo anual flexible, pero que incluya al menos dos acciones puntuales
a lograr.

® Mantener una motivacion y reconocimiento constantes del esfuerzo de quienes estan detras
de la estrategia.

@ Comunicacion cercana y en dos vias con los equipos de Recursos Humanos y liderazgo de la
organizacion.

® Alineacion entre los objetivos de los grupos DEl y objetivos de la organizacion.

Queremos destacar la relevancia de promover la autonomia de cada grupo y acercar los re-
cursos para que puedan alcanzar sus objetivos. Sabemos que el cambio no ocurre de la noche ala
manana, pero los grupos DEI tienen el potencial de convertirse en el motor que permita transitar hacia
el camino correcto. ;Y cual es ese camino? Ambientes laborales diversos, equitativos e inclusivos que
impactan positivamente en el bienestar emocional de las personas, generando lealtad y sentido de
pertenencia, lo que, sin duda, hace mejores empresas y mejores sociedades. Desde Mujeres en Tech
estamos creando una comunidad para impulsar las practicas DEl en empresas de tecnologia.

r € ¢Quieres unirte para impulsar Contacta a Mujeres
W

estas acciones en tu empresa? en Tech:
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