Los 3 pasos para lograr la
diversidad femenina en la
ingenieria

1. Reconocer los beneficios y el com-
promiso con la diversidad de géne-
ro.

2. Refinar las politicas para logra
que alcancen a las mujeres y permi-
tan la diversidad de la fuerza de
trabajo en la ingenieria.

3. Chequear el progreso para poder
avanzar

La diversidad en la fuerza de traba-

jo significa una inversion para in-
crementar la competititvidad de la
organizacion y el éxito de los pro-
yectos.

Comentarios? Sugerencias?
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Beneficios de la diversidad de la fuerza
de trabajo femenina en la ingenieria

1. La competitividad y el éxito comienzan con emplea-
dos que reflejen el objetivo de los clientes (IBM, 2008).

Las mujeres constituyen mds de un 50 % de los compra-
dores.

2. Las politicas que favorecen la diversidad ayudan me-
jorar los resultados y la lealtad de todos los empleados
(Mc Lean, 2003).

3. Las mujeres pueden incrementar considerablemente
la innovacidn en la ingenieria y el talento técnico.

4. En 500 empresas entrevistadas de los Estados Unidos
(Fig. 1) aquellas con un mayor nivel de diversidad de
género tuvieron un 35 % de mayores retornos por in-
versiones que aquellas con un nimero limitado de mu-
jeres (Catalyst, 2004).

Fig. 1. Porcentaje de retornos por inversiones de com-
pafiias con y sin diversidad de género.
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Describiendo una organizacién o un proyecto pa-
ra una fuerza de trabajo de ingenieria diversifica-
da?

1. El lider de la organizacién o del proyecto demuestra
compromiso con la diversidad de la fuerza de trabajo.

2. Al menos un 35 % de los ingenieros son mujeres en
todos los niveles de las organizaciones.

3. Las politicas de empleo y de trabajo son claras y
equitativas, los salarios son iguales para todos a igual
responsabilidad de trabajo.

4. En la jerarquia de la fuerza de trabajo, el personal
esta entrenado horizontalmente para una fuerza de
trabajo flexible y verticalmente para probar sus capaci-
dades de management y desarrollo.

5. Los supervisores y gerentes tienen habilidades y
estan comprometidos con la diversidad, ayudan a los
especialistas de recursos humanos, pueden exponer los
origenes de temas de no diversidad.

6. Las habilidades e ideas de las mujeres son respeta-
das en todas las actividades incluyendo programas o
proyectos en desarrollo, planificacidn estratégica, rela-
ciones publicas y reuniones VIP.

7. Politicas flexibles y sustentables permiten a ambos
padres hacerse cargo de las responsabilidades familia-
res. Politicas de prevencidn y en contra del acoso son
enfatizadas y reforzadas en la educacion y entrena-
miento de los empleados.

8. Al satisfacer las aspiraciones de sus empleados, los
diferentes valores de las mujeres, al compararlas con
los hombres, son reconocidos y buscados.

(WIEAG, 2010)

Midiendo el nivel de diversidad de la fuerza
de trabajo?

1. Cudl es el % de mujeres ingenieras en todos los
niveles, especialmente en departamentos indivi-
duales de grandes organizaciones o en equipos
para desarrollo de proyectos?

2. Cual es el nivel de absentismo de los emplea-
dos y su lealtad (recambio)?

3. Para cubrir una vacante especifica, en especial
en niveles gerenciales, la persona es selecciona-
da o excluida antes de hacer las correspondien-
tes entrevistas?

4. Con qué frecuencia se les pide a los empleados
permanecer mas tiempo luego de sus horarios
habituales de trabajo?

5. Con qué frecuencia se les solicita a los emplea-
dos que permanezcan mas tiempo luego de su
horario habitual para reuniones no agendazas?
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