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REDUCCION DE LAS BRECHAS DE
GENERO EN LA ECONOMIA DE LA
FUERZA LABORAL MOVIL

Resultados de investigacion, recomendaciones
practicas y herramientas para fortalecer la
participacion, retencion y desarrollo profesional
de las mujeres en modelos de trabajo movil.
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Resumen ejecutivo

Las organizaciones que operan en la economia
de la fuerza laboral mdvil se enfrentan a un reto
comun: muchos modelos de negocio dependen
de fuerza laboral movil distribuida a lo largo de la
cadena de valor; sobre el terreno, subcontratada o
movil, pero los sistemas utilizados para contratar,
asignar, apoyar y retener a ese tipo de mano de
obra a menudo perpetlan brechas de género que
permanecen invisibles en las métricas estandar de
negocio y de impacto.

Las brechas de género en la economia de la
fuerza laboral movil no solo se manifiestan como
problemas de inclusién, también se traducen en
rotacién de personal, talento técnico subutilizado,
bajo rendimiento de los proveedores, limitaciones
en el despliegue sobre el terreno, progresion
limitada hacia puestos de mayor valor, exposicion
a riesgos ASG y una medicion incompleta del
impacto.Paralasempresas, lacuestidonrelevante es
si los sistemas de gestidn de la fuerza laboral movil
permiten a las mujeres permanecer, progresar y
generar valor.

ALIVE Ventures decidio realizar este estudio para
comprender como las dinamicas de género afectan
a la participacion, la retencion, la progresion y la
generacion de valor de las mujeres en la economia
de la fuerza laboral mdvil en América Latina,
prestando especial atencion a Colombia, Perd y
determinados contextos comparables.

La economia de la fuerza laboral movil se refiere
al trabajo que se realiza sobre el terreno, es
descentralizado, distribuido o depende de la
movilidad fisica, incluyendo los servicios de
infraestructura, la energia distribuida, las cadenas
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de valor agricolas, la logistica, Los servicios técnicos
sobre el terreno y la prestacion de servicios a nivel
comunitario.

Con el fin de identificar el origen de las brechas de
género en los modelos de trabajo maévil, suimpacto
en las operaciones y cadenas de valor, y las
estrategias que empresas, fondosy aliados pueden
adoptar para mitigarlas, este estudio analizd
investigaciones sectoriales, marcos de inversion de
impacto y entrevistas cualitativas con empresas,
actores clave y centros de formacion técnica. Los
detalles de la metodologia se encuentran en el
Anexo C.

La conclusion principal es clara: la desigualdad de
género en la economia de la fuerza laboral mévil no
es un problema de participacion. Las mujeres estan
presentes en muchos de los sistemas estudiados,
pero a menudo se concentran fuera de los puestos
en los que se concentran los ingresos, Los activos,
la certificacion, la responsabilidad técnica y la toma
de decisiones. Esto crea una brecha persistente
entre la presenciay el poder.

En el caso de las empresas en etapa temprana,
esta brecha es de caracter operativo. Las mujeres
pueden incorporarse a puestos de atencion al
cliente, de base comunitaria, administrativos o
de apoyo, mientras que los puestos técnicos,
de supervisidon, que requieren un uso intensivo
de activos y con ingresos mas elevados siguen
siendo de mas dificil acceso. Como resultado, las
empresas pueden reportar participacion femenina
y, al mismo tiempo, perpetuar un acceso desigual
a la progresion salarial, la movilidad técnica y la
autoridad en la toma de decisiones.
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La investigacion también muestra que la
formalizacion por si sola no es suficiente. En los
modelos de fuerza laboral movil, la participacion
efectiva suele depender de recursos habilitadores
comodispositivosmaviles, conectividad, transporte,
equipos de proteccion, infraestructuras de campo
seguras y acceso a instalaciones sanitarias. Sin
estos recursos, el personal puede estar incluido
formalmente, pero ser incapaz de acceder a
los sistemas de ndminas, historiales sanitarios,
billeteras digitales, asignacion de tareas, sistemas
de informacion u otras prestaciones vinculadas a su
puesto.

La retencion es un tema adicional fundamental.
La salida de las mujeres de los puestos de trabajo
movil no se debe a un unico factor. La investigacion
identifica diferentes causas, entre las que se
incluyen la discontinuidad de los proyectos,
las limitaciones relacionadas con el cuidado de
personas y la movilidad, las condiciones de trabajo
inseguras o inadecuadas sobre el terreno, la falta
de infraestructuras sanitarias y las limitaciones
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presupuestarias que obligan a las empresas a
concentrar demasiadas funciones en un solo
puesto. Esto significa que las empresas deben
diagnosticar la causa especifica de la rotacion de
personal antes de disefar estrategias de retencion.
El estudio también muestra que el avance hacia
puestos de mayor valor suele verse obstaculizado
por los sistemas de certificacion, los criterios de
promocion informales, las brechas geogréficas
en el talento técnico y la escasa visibilidad de las
trabajadoras certificadas. Para las organizaciones,
esto plantea un reto practico: pueden percibir una
falta de mujeres cualificadas cuando la verdadera
limitacién radica en la baja visibilidad de las mujeres
cualificadas, los canales de seleccion, el disefio
de los puestos o el acceso a las instituciones de
formacion.

Las recomendaciones son practicas. Las empresas
deben ir mas alla de la participacién femenina
agregada y examinar donde se encuentran las
mujeres en los distintos puestos, niveles de
ingresos, tipos de contrato, responsabilidad
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técnica, acceso a activos, autoridad de supervision
y vias de promocion. Deben hacer un seguimiento
del acceso efectivo a los recursos habilitadores,
no solo del registro formal. Deben diagnosticar
la rotacidn de personal por mecanismo, hacer
explicitos los criterios de progresion, revisar el
lenguaje de reclutamiento, identificar el talento
femenino certificado, mejorar los estandares de
preparacion para el trabajo de campo vy utilizar las
relaciones con proveedores o contratistas para
extender las practicas con perspectiva de género a
lo largo de toda la cadena de valor.
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Algunas medidas son de bajo costo y de
aplicacion inmediata, como el lenguaje inclusivo
en la contratacién, los diagndsticos basicos, los
datos desglosados por género, la revision de los
requisitos del puesto y los criterios de promocion
transparentes. Otras requieren inversion, asistencia
técnica o coordinacion del ecosistema, incluyendo
losrecursos habilitadores, el redisefio de funciones,
los protocolos de seguridad sobre el terreno, la
identificacion de la base de talento certificado, la
implicacion de los proveedores y la gobernanza a
nivel de la junta directiva.

1 Las brechas de género no son principalmente brechas de participacion, sino brechas de

posicionamiento en la cadena de valor.:

» Las mujeres estan presentes, pero a menudo se concentran en puestos de menor valor.

» Los hombres siguen estando mas representados en puestos técnicos, de supervision,
vinculados a activos y con ingresos mas elevados.

» Laprincipal brechano es la presencia, sino el acceso a los ingresos, los activos, la progresion

profesional y la toma de decisiones.

» Lainclusion tiene un impacto econdmico limitado cuando las mujeres no acceden a puestos

de mayor valor.

2 La concentracion en determinadas trayectorias profesionales es estructural y comienza

antes de la contratacion:

» Lasegregacion ocupacional se configura antes de la contratacion, através de las opciones de
formacion, las vias de certificacion y las expectativas de género.

» Paracuando lasempresas contratan para puestos técnicos o de campo, la base de candidatos
disponibles puede estar ya segmentada.

» Los titulos de los puestos, las descripciones de las funciones, la induccidn y las suposiciones
de los supervisores pueden reforzar esta segmentacion.

»  Sinuna correccion deliberada, las mujeres son canalizadas hacia puestos de apoyo, mientras
gue los hombres acceden a puestos técnicos y relacionados con los activos.
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3 La formalizacion es necesaria, pero insuficiente sin los activos que la hagan posible:
» Elregistro legal no garantiza un acceso efectivo a las prestaciones o protecciones.
» El personal puede seguir excluido si carece de dispositivos, conectividad, transporte, EPI
(Equipo de proteccion individual) o acceso a sistemas digitales.
» En los modelos de fuerza laboral mdvil, los recursos habilitadores determinan si la
formalizacion se traduce en una inclusion real.

4 La rotacion de personal refleja el disefio operativo, no solo las decisiones individuales:
» Losretosderetencionsuelenreflejar como estéestructurado el trabajo, no solo las decisiones
individuales.

» Entre los factores clave se encuentra la discontinuidad de los proyectos, las limitaciones
relacionadas con el cuidado de familiares y la movilidad, las condiciones inseguras sobre el
terreno, las deficiencias en materia de saneamiento y las funciones excesivamente amplias.

» Las empresas deben identificar el mecanismo especifico de rotacion antes de disefiar una
estrategia de retencion.

5 Las condiciones sobre el terreno determinan si el trabajo mévil es viable para equipos

mixtos:

» Los puestos de trabajo de campo suelen implicar zonas alejadas, domicilios particulares,
ubicaciones aisladas 0 entornos con escasa supervision.

» Cuando las operaciones se disefian pensando en un trabajador vardn, la participacion de las
mujeres se ve limitada.

» El alojamiento, el saneamiento, el transporte, el EPI (Equipo de proteccion individual), los
protocolos de seguridad y los canales de reclamacion son requisitos fundamentales para
una participacion seguray eficaz.

6 La certificacion actua como puerta de acceso a puestos de mayor valor:
» Lacertificacion técnica es una puerta de acceso a puestos mejor remunerados, de trabajo de
campo y de supervision.

» Las barreras surgen antes, durante y después de la formacion, desde las elecciones
profesionales hasta las limitaciones institucionales y el acceso geogréfico.

» El escaso nimero de candidatas no debe interpretarse como una falta de capacidad; las
empresas necesitan una mayor visibilidad del talento femenino certificado.
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7 El ascenso a puestos de mayor valor sigue siendo informal y desigual:
» Laparticipacion de las mujeres no se traduce automaticamente en un ascenso.
» Los criterios informales, la discrecionalidad de los supervisores y el acceso limitado a la
certificacion pueden bloquear el paso a puestos técnicos o de supervision.
» Se necesitan criterios de promocion claros, escalas salariales y un seguimiento desglosado
por género para que la progresion sea visible y justa.

8 Algunas barreras requieren inversion; otras, una correccién operativa inmediata:
» Algunas barreras requieren capital, como dispositivos, transporte, equipamiento,
infraestructura sobre el terreno o el redisefio de funciones.
»  Otras pueden abordarse mediante cambios de bajo costo, como un lenguaje de contratacion
neutro, descripciones de puestos mas claras y criterios de promocion documentados.
» Las empresas deben distinguir entre las barreras que requieren medidas de la direccion,
apoyo técnico o financiacion especifica.

9 Laactuacionde laempresatiene limites cuando larestriccion se encuentraen el ecosistema:

» Algunas barreras estan bajo el control de la empresa, como el lenguaje utilizado en la
contratacion, el disefio de los puestos, las condiciones sobre el terreno y los criterios de
promocion.

» Otras dependen de las condiciones del ecosistema, como los programas de formacion, los
sistemas de certificacion, la disponibilidad de talento local y las normas sociales.

» Las empresas deben diferenciar lo que puede redisefiarse internamente de Lo que requiere
colaboraciones con instituciones de formacion, proveedores, compradores o intermediarios
laborales.

10 La oportunidad fundamental reside en el rediseio operativo

» Lainclusidnde génerono puede resolverse Unicamente mediante objetivos de representacion
o formacion genérica en materia de género.

» La prioridad es cambiar la forma en que las empresas definen los puestos, contratan,
estructuran los contratos, apoyan el trabajo de campo, gestionan la seguridad y hacen un
seguimiento de los resultados.

» Lainclusion de género se convierte en algo viable cuando se integra en la forma en que la
empresa disefa y gestiona su contratacion.
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1 Pasar de las métricas de participacion al analisis del posicionamiento en la cadena de valor:
»  Evaluar no solo cuantas mujeres hay en la ndmina sino también en qué puntos de la cadena
de valor se encuentran.
»  Trazar un mapa de la distribucion de mujeres y hombres por tipo de puesto, nivel de ingresos,
modalidad contractual, acceso a activos y responsabilidad técnica.
»  Determinarsilasmujeresaccedenapuestosvinculadosaingresos mas elevados,acumulacion
de competencias, autoridad operativa y movilidad a largo plazo.

2 Revisar los sistemas de seleccidn, induccion y asignacion de puestos:

» Analizar si los requisitos académicos de los puestos, las descripciones de las funciones, los
canales de seleccion de personal y los procesos de incorporacion refuerzan la segregacion
laboral.

» Utilizar un lenguaje neutro y basado en las competencias para los puestos técnicos, de
instalacion, de campo, de mantenimiento y de supervision.

»  Cuando el numero de postulaciones femeninas sea bajo, evaluar si los requisitos del puesto,
los canales de seleccion o la visibilidad del proceso de seleccidn estan limitando el acceso.

3 Considerar Los recursos habilitadores como parte de una formalizacion efectiva:

»  Definir la formalizacion como el acceso efectivo a los derechos y prestaciones, y no solo
como el registro legal o la situacion contractual.

»  Evaluar si el personal cuenta con los dispositivos, la conectividad, el transporte, el acceso a
los medios de pago, el equipo de seguridad y la infraestructura sobre el terreno necesarios
para hacer uso de esas prestaciones.

» En el caso de los puestos de trabajo itinerantes, los recursos habilitadores son condiciones
fundamentales para la participacion, la proteccion y la progresion.

4 Analizar los mecanismos de rotacion antes de disefnar estrategias de retencion:

» Abordar la rotacion como un conjunto de mecanismos distintos, no como un problema
genérico de retencion.

» Distinguir entre la discontinuidad de los proyectos, las limitaciones relacionadas con el
cuidado de personasy la movilidad, las condiciones sobre el terreno, los riesgos de seguridad,
la volatilidad de los ingresos y las funciones excesivamente amplias.

»  Disefar respuestas de retencién en funcién de la limitacién especifica, en lugar de aplicar una
solucioén estandar.
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5 Establecer normas minimas de preparacion para el trabajo sobre el terreno para equipos
mixtos:

»

»

»

Definir normas operativas minimas para el trabajo sobre el terreno y el trabajo mdvil en el que
participen equipos mixtos.

Abarcar condiciones fundamentales como el alojamiento, el saneamiento, el transporte, el
EPI, los protocolos de seguridad, Los canales de reclamaciony larespuesta ante emergencias.
Integrar los estandares de preparacion para el trabajo sobre el terreno en la planificacion
operativa, la elaboracion de presupuestos y la rendicion de cuentas de los supervisores.

6 Analizar las vias de certificacion y captacion de talento técnico antes de dar por sentada la
escasez de personal cualificado:

»

»

»

Identificar dénde se encuentran las mujeres certificadas y qué instituciones de formacion
forman a mujeres con competencias técnicas.

Evaluar si la baja participacion femenina se debe al acceso a la certificacion, la disponibilidad
geogréfica, los canales de contratacion o los requisitos de los puestos.

Establecer colaboraciones, programas de formacion en practicas y itinerarios técnicos de
iniciacion alli donde sea necesario reforzar la base de talento femenino.

7 Crear itinerarios de progresion documentados hacia puestos de mayor valor:

»

»

»

Hacer que los criterios de promocion sean explicitos, auditables y estén vinculados a la
progresion técnicay de supervision.

Definir los requisitos de competencias, las bandas salariales, las necesidades de certificacion,
las vias de tutoria y los pasos para la transicion entre puestos.

Monitorear si las mujeres transitan de roles administrativos o de soporte hacia puestos
técnicos, operativos de campo, de supervision o vinculados a activos estratégicos.

8 Distinguir entre correcciones operativas de bajo costo y obstaculos que dependen de la
inversion:

»

»

»

Clasificar las barreras segun el tipo de respuesta necesaria: medidas de gestion, apoyo
técnico o financiacion.

Abordar lasbarrerasde bajo costo mediante unlenguaje de contratacién neutro, descripciones
de puestos mas claras, una mejor divulgacion y criterios de promocion documentados.
Darprioridadalainversidoncuandolasbarrerasrequierandispositivos, transporte, equipamiento
adaptado, infraestructura sobre el terreno, division de funciones o colaboraciones en materia
de formacion.
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9 Establecer alianzas en el ecosistema cuando las limitaciones se sitien mas alla de la
empresa:

»  Distinguir entre las barreras que pueden redisefiarse internamente y aquellas que requieren
una actuacion a nivel del ecosistema.

» Utilizar las alianzas para abordar las limitaciones relacionadas con los programas de
formacion, la disponibilidad de certificaciones, la distribucion del talento local y las practicas
de los proveedores.

» Involucrar ainstituciones de formacion, intermediarios laborales, proveedores, compradores
y plataformas sectoriales para reforzar el acceso a talento femenino preparado para el

mercado laboral.

10 Incorporar la inclusién de género en el disefio de la contratacion:
» Considerar la inclusion de género como parte del disefio de la contrataciéon, no como una
actividad aislada de sensibilizacion o cumplimiento normativo.
» Redisefar la forma en que se estructura, asigna, apoya, supervisa y recompensa el trabajo.
» Integrar practicas con perspectiva de género en el disefio de puestos, la contratacion, los
contratos, la logistica sobre el terreno, los sistemas de seguridad, las vias de progresiony los

datos operativos.

El resultado final de esta iniciativa es el "Kit de
herramientas para una fuerza laboral mdvil con
perspectiva de género”, una herramientainteractiva
disefiada para traducir la investigacion en acciones
practicasparalasempresasylosfondososociosdel
ecosistema que las apoyan. El kit de herramientas
tiene dos puntos de acceso. La "Ruta de
Autodiagndstico” ayuda a las empresas a identificar
donde se encuentran sus principales barreras
u oportunidades relacionadas con el género en
ocho dimensiones, entre las que se incluyen la
distribucion de funciones, el disefic de puestos de
trabajo que tengan en cuenta las necesidades de
cuidado, la proteccion laboral efectiva, la retencion
y laprogresion profesional, lainclusion en la cadena
de suministro, los datos desglosados por género, el
acceso a herramientas que faciliten el trabajo y la
influencia de los compradores clave. EL segundo
punto de acceso es el “Catalogo Tematico”. Esta

LY

diseflado para empresas que ya saben qué éarea
desean mejorar. A través de esta via, los usuarios
pueden navegar directamente por temasy acceder
al conjunto completo de herramientas asociadas
a esa area. El kit estd organizado en torno a cuatro
temas centrales: Ciclo de empleo, Cadena de valor,
Datos y gobernanza, y Liderazgo. Dentro de cada
tema, las empresas pueden acceder a herramientas
practicas, plantillas, listas de verificacion, matrices y
protocolos disefiados para su uso directo por parte
de los equipos de la empresa.

El conjunto de herramientas es el puente entre
la evidencia y la implementaciéon. Ayuda a las
organizaciones de reciente creacion, a los fondos
secundarios y a los socios del ecosistema a pasar
de compromisos generales a un redisefo practico
de la contratacion.
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Este toolkit fue desarrollado por ALIVE Ventures y Briter para apoyar a empresas vinculadas a la economia de la fuerza
laboral mévil en la reduccién de brechas de género dentro de sus operaciones y cadenas de valor. Surge de una
investigacion secundaria rigurosa y de entrevistas con empresas y actores del ecosistema en América Latina. Su propdsito
es convertir los hallazgos del estudio en herramientas practicas que ayuden a diagnosticar retos, priorizar acciones y
avanzar hacia modelos laborales mas inclusivos, equitativos y sostenibles.

¢Cbémo desea explorar el toolkit?

Dos formas de acceder a las herramientas segun sus necesidades

Haciendo el Diagnéstico Por Tema
Evalte su nivel de madurez organizacional y descubra herramientas Navegue directamente a un tema especifico y explore su catalogo
especificas segun su resultado completo de herramientas

Comenzar evaluacién -
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Objetivo y alcance

1. Objetivo y preguntas de investigacion

ALIVE Ventures encargd este estudio para
comprender como las dinamicas de género afectan
ala participacion, la retencion y la progresion de las
mujeres enlaeconomiade lafuerzalaboral movil en
Ameérica Latina, con especial énfasis en Colombiay

BRITER

Pery, y paraidentificar estrategias préacticas que las
empresas y los inversionistas puedan adoptar para
reducir las brechas de género en sus operacionesy
cadenas de valor.

La investigacion se estructuré en torno a cinco preguntas:

e /;Enqué se diferencian las dinamicas de género a lo largo de las cadenas de valor?

® ,Qué barreras limitan la capacidad de las mujeres para acceder, conseguir, mantenerse y
progresar en puestos de trabajo movil en distintos sectores y contextos operativos?

e ;Como influyen en estas dindmicas los actores del ecosistema, incluidos los proveedores, los
contratistas, las instituciones de formacion y las empresas de referencia?

e /Qué practicas empresariales con perspectiva de género son mas viables en los distintos

sectoresy cadenas de valor?

e ;Qué mecanismos permiten a las empresas adoptar, interiorizar y ampliar las préacticas con
perspectiva de género en todas sus operaciones?

2. La economia de la fuerza laboral moévil: alcance operativo

La economia de la fuerza laboral movil se refiere a
las actividades econdmicas en las que el personal
debe desplazarse fisicamente, operar en entornos
de campo o realizar tareas fuera de los lugares
de trabajo centralizados para desempefiar sus

funciones. Incluye los servicios de infraestructura,
los sistemas de energia distribuida, las cadenas de
valor agricolas, las redes logisticas, los servicios
técnicos de campo y la prestacion de servicios a
nivel comunitario.

Estas funciones comparten tres caracteristicas definitorias:

e movilidad geografica,
@ operaciones descentralizadas

e la interaccion directa con activos fisicos, infraestructuras, clientes o ecosistemas sobre el

terreno.

Para obtener una descripcion exhaustiva de la metodologia, consulte el anexo C.

y 2 4
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Resultados: patrones estructurales y validacion
operativa

3. Patrones estructurales en la economia de la fuerza laboral movil

La investigacion secundaria identifico diez patrones de componentes que se refuerzan mutuamente a
recurrentes a través de los cuales se reproduce la lo largo de la cadena de valor de la fuerza laboral
desigualdad de género en los sistemas de fuerza movil.

laboral mévil. No se trata de barreras aisladas, sino

1. Concentracién en Las mujeres suelen estar presentes en los sistemas de fuerza laboral
determinadas trayectorias movil, pero se concentran en puestos con menores ingresos, menor
profesionales y exclusion del autoridad y acceso limitado alos activos. Estdn menos representadas

capital . . . .
en puestos técnicos, de supervision, de propiedad de activos o de
toma de decisiones.
2. El acceso digital y la El acceso digital suele ser la puerta de entrada al trabajo: las
alfabetizacion digital como solicitudes, la asignacion de tareas, los pagos y las prestaciones
barreras de entrada dependen cada vez mas de los dispositivos y la conectividad. Las
mujeres que carecen de un acceso fiable o de alfabetizacion digital
pueden quedar excluidas incluso antes de que se evallen sus
competencias o su rendimiento.
3. Penalizaciones por Muchos sistemas de fuerza laboral moévil premian la disponibilidad
disponibilidad y rotacion de constante y la rdpida aceptacién de tareas. Cuando las

personal motivada por las

e [ Ty Sy 10, responsabilidades de cuidados interrumpen la disponibilidad, el

sistema puede interpretarlo como un bajo rendimiento en lugar de
como una limitacion estructural.

4. Orientacion profesional segun Las mujeres y los hombres pueden ser canalizados hacia roles

el género en la induccion diferentes desde el momento en que acceden a una plataforma,
una empresa o un proceso de induccion. Esto puede situar a las
mujeres en puestos de atencion al cliente o de apoyo, mientras que
los hombres pasan a ocupar puestos técnicos o relacionados con los
activos.
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5. Riesgos de seguridad y acoso
en el trabajo sobre el terreno

Las mujeres que trabajan en domicilios particulares, lugares
aislados o0 entornos con escasa supervision pueden enfrentarse
a riesgos de seguridad, acoso o violencia. Estos riesgos suelen
pasar desapercibidos y pueden manifestarse indirectamente como
rotacién de personal, en lugar de como incidentes de seguridad.

6. El “impuesto de seguridad”

de la movilidad y la compresion
salarial

Lasmujeres pueden evitar determinadas rutas, horarios o ubicaciones
por motivos de seguridad. Estas decisiones racionales pueden
reducir sus ingresos, el volumen de tareas o su clasificacion cuando
los sistemas las interpretan como una menor disponibilidad o una
menor productividad.

7. Desajuste ergonémico y de

EPI en las operaciones sobre el
terreno

Las herramientas, los uniformes, el equipamiento y las normas
de seguridad suelen disefiarse en funcién de las normas fisicas
masculinas. Esto puede hacer que el trabajo de campo resulte
menos seguro, menos comodo 0 menos accesible para las mujeres.
8. Seguimiento del rendimiento

que malinterpreta las
interrupciones

Las plataformas y las empresas pueden hacer un seguimiento de la
disponibilidad, la rapidez, las valoraciones y la finalizacion de tareas
sin tener en cuenta las razones que subyacen a las interrupciones.
Como resultado, las limitaciones relacionadas con el cuidado de
otras personas, la seguridad o la movilidad pueden interpretarse
errdneamente como problemas de rendimiento.

9. Clasificacion como

contratistas y lagunas en la
proteccion social

Cuando se clasifica al personal como independiente, pueden
carecer de acceso a prestaciones, protecciones, permisos,
seguros 0 mecanismos de reclamacion. Esto puede afectar de
manera desproporcionada a las mujeres, especialmente cuando
las responsabilidades de cuidados y la proteccion de la salud son
fundamentales.

10. Sistemas de datos y
gobernanza deficientes

Muchas empresas no recopilan datos desglosados por género sobre
funciones, retencion, remuneracion, ascensos, seguridad o situacion
de los contratistas. Sin estos datos, los riesgos relacionados con el
género siguen siendo invisibles y dificiles de gestionar.

Grupo 1: Disefio de funciones, incorporacion y generacion de valor

El primer grupo se refiere a quiénes acceden al  de activos (concentracion en determinadas

sistema, dénde se les asigna una vez que lo hacen
y qué pueden obtener en Ultima instancia. Las
mujeres estan presentes, pero en gran medida
ausentes de los puestos de mayor valor, de la
autoridad enlatomade decisionesy de la propiedad
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trayectorias profesionales y exclusion del capital).
La segregacion no siempre comienza en la
contratacién: las plataformas y los sistemas de
incorporacion suelen orientar al personal femenino
hacia categorias de puestos ya estructuradas
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segun criterios de género (orientacién profesional
en funcion del género en el momento del registro).
Estos dos mecanismos permiten que una empresa
registre una amplia participacion femenina y, al
mismo tiempo, muestre lamismabrechapersistente
entre presenciay poder.

En la distribucidn de ultima milla, este patrén
se manifiesta en que las mujeres dominan los
puestos de ventas y servicios orientados a la
comunidad, mientras que los puestos de almacén,
logistica y supervisidon sobre el terreno siguen
siendo masculinos. En la energia distribuida vy
las infraestructuras climaticas, se observa que
las mujeres se concentran en la captacion de
clientes, la sensibilizacion y la atencidn posventa,
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mientras que la instalacion, el mantenimiento
y las especificaciones técnicas siguen siendo
competencia de los hombres.

En las cadenas de valor agricolas, por ejemplo, se
observa que las mujeres realizan la mayor parte
del trabajo familiar no remunerado y de la cosecha
estacional, mientras que la propiedad de la tierra,
los equipos y la condicidn de productor certificado
siguen siendo predominantemente masculinas. En
los tres casos, el patron es el mismo: Las mujeres
estan presentes, pero tienen menor participacion
en puestos mejor remunerados, vinculados a
activos o que requieren certificacion avanzada.

Grupo 2: Disefio operativo, seguimiento y la penalizacion por la disponibilidad para el cuidado

El segundo grupo se refiere a los mecanismos
cotidianos de como se asigha y evalla el trabajo.
Muchos sistemas de fuerza laboral mévil premian
la disponibilidad continua y la rapida aceptacion
de tareas. Esto puede afectar de manera
desproporcionada a las mujeres, que a menudo
dedican mas tiempo a las responsabilidades
familiares y de cuidados, ya que las interrupciones
reducen su capacidad para permanecer
constantemente disponibles o aceptar tareas
con poca antelacion. En estos sistemas, las
interrupciones relacionadas con los cuidados
pueden registrarse como un menor rendimiento en
lugar de como una limitacion estructural.

Cuando las condiciones laborales complejas
se simplifican en métricas de plataforma, las
limitaciones de programacion, la evitacion de rutas
por motivos de seguridad y las interrupciones por
cuidados se registran habitualmente como fallos de
rendimientoenlugar decomofactorescontextuales
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(sistemas de vigilanciay estrés psicosocial derivado
de las interrupciones penalizadas).

El “impuesto de seguridad de la movilidad” agrava
esta situacion: las mujeres restringen las rutas, los
horarios o los territorios para gestionar el riesgo, y
estas decisiones racionales son interpretadas por
los sistemas de gestion como sefiales de menor
disponibilidad o productividad reducida.

Este fendmeno es especialmente visible en el
trabajo mediado por plataformas, donde una mujer
que rechaza una tarea a altas horas de la noche
0 evita un barrio de alto riesgo puede ver como,
como consecuencia, desciende su clasificacion en
la plataforma y se reduce la asignacion de tareas
futuras. Es igualmente visible en los trabajos
de mantenimiento sobre el terreno, donde los
despliegues prolongados sin rotacion programada
sevuelvenincompatibles con lasresponsabilidades
de cuidado y contribuyen a la rotacién de personal,
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que la empresa interpreta como un problema de
contratacidn en lugar de uno de disefio.

La cuestion subyacente es que estos sistemas no
son neutros en cuanto al género: estan disefiados

Grupo 3: Infraestructura, contratos y gobernanza

El tercer grupo se refiere a las condiciones en las
que se realiza el trabajo y a los sistemas juridicos y
de datos que loenmarcan. Elacceso digital funciona
como una barrera estructural de entrada, ya que
el trabajo, la coordinacion y el pago se gestionan
a través de dispositivos que la trabajadora no es
duefia. Las herramientas, el equipamiento y las
normas de seguridad siguen siendo disefiadas en
funcion de las normas fisicas masculinas, lo que
genera un desajuste ergondmico en el equipo de
proteccidn individual (EPI) en las operaciones sobre
el terreno, asi como un elevado riesgo de lesiones.

Laprestacidonde serviciosy laentregade productos
en domicilios particulares o en lugares con escasa
supervision generan riesgos de seguridad y de
acoso que rara vez se detectan mediante los
sistemas de supervision habituales. La clasificacion
errénea de los contratistas limita el acceso a
las protecciones laborales. La opacidad de las
plataformas y la debilidad de los sistemas de datos
hacen que estas barreras de género sean invisibles
y se refuercen a si mismas.

Este grupo presenta los puntos ciegos mas
trascendentales para los inversionistas. Una
empresa puede gestionar un sistema laboral
que cumpla formalmente con la normativa, pero
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para una persona sin responsabilidades de cuidado
y penalizan a cualquiera que no se ajuste a ese perfil.

en el que la ausencia de instalaciones sanitarias
en campamentos remotos, la falta de EPI de la
talla adecuada o la inexistencia de canales de
reclamacion ante el acoso por parte de los clientes
en domicilios particulares ahuyenta a las mujeres
mas rapido de lo que cualquier esfuerzo de
contratacion puede atraerlas.

Dado que larotacion resultante rara vez se atribuye
acuestiones de género, laempresala percibe como
un costo laboral, no como una condicién estructural.
La misma ldgica se aplica a los modelos basados en
contratistas, en los que la formalizacion aparente a
través del registro puede dejar a gran parte de las
personas sin acceso efectivo a la proteccion social.
Los sistemas de datos que deberian detectar estas
condiciones no suelen captarlas.

En conjunto, los diez patrones plantean el mismo
argumento: la desigualdad de género en la
economia de la fuerza laboral moévil es estructural,
operativa y esté arraigada en el disefio de los
puestos, los contratos, los activos, los sistemas
de datos y las cadenas de valor. No es el resultado
de decisiones individuales, y no puede abordarse
Unicamente mediante indicadores de participacion.
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4. Validacion operativa mediante investigacién primaria

La fase de investigacion primaria comprobd si
los patrones se dan en la practica operativa de
empresas reales. Los datos aportan un sdlido
respaldo cualitativo a las cuatro hipdtesis derivadas

H1:
Concentracion
en la trayectoria
profesional

Silas mujeres se
concentran en puestos
de menor valor.

H2:La
formalizacion
como brechade
proteccién

Si la formalizacion por si
sola garantiza el acceso
alas protecciones
laborales.
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de la revision secundaria y revelan un conjunto de
conclusiones que constituyen la capamas aplicable

de todo el estudio.

Las mujeres estan
presentesen la
contratacion, pero
suelen ocupar con mayor
frecuencia puestos

de atencion al cliente,
administracion, relacion
con lacomunidady
apoyo. Los hombres

se concentran mas en
puestos técnicos, de
instalacion, de campoy de
mayor valor.

El registro formal no
siempre significa que el
personal pueda acceder
a las prestaciones. Sin
recursos habilitadores
como teléfonos,
conectividad, transporte o
acceso digital, el personal
puede estar incluido
formalmente, pero
excluido en la practica.

Las empresas deben
irmasalladela
participacion femenina
global y evaluar donde
se situan las mujeres
en los distintos
puestos, niveles
salariales y vias de
progresion.

Las empresas
deberian hacer un
seguimiento del
acceso efectivo alas
prestaciones, y no solo
del registro formal.
Esto es especialmente
importante cuando
landmina, la

asistencia sanitaria,

las billeteras digitales
o la asignacion de
trabajo dependen de
herramientas digitales.
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La retencidon no debe
tratarse como un
problema unico. Las

La rotacidn se relaciond
con diferentes
mecanismos, entre ellos

H3: Larotacién
de personal
como problema

Si las bajas de las
mujeres se deben al
disefo operativo mas

de disefio _ , .
que a las preferencias la discontinuidad de los empresas deben
individuales. proyectos, las limitaciones  diagnosticar la razon
relacionadas con el especifica por la que
cuidado de personas las mujeres abandonan
y la movilidad, las la empresa antes de
condiciones inadecuadas disefar estrategias de
sobre el terreno, la falta retencion.
de infraestructuras
sanitariasy la
sobrecarga de funciones
multifuncionales.
H4:La Si los sistemas de Las barreras surgen Las empresas

certificacion
como puerta

deberian identificar
dénde se encuentra

certificacion determinan
el acceso a puestos

antes, durante y después
de la formacion:

de acceso a o d lecci fesional Ltal ; ,
puestos de técnicos y de mayor elecciones profesionales el talento femenino
mayor valor valor., condicionadas por el certificado y colaborar

con las instituciones
de formacion, en
lugar de dar por
sentado que no hay
mujeres cualificadas
disponibles.

género, entornos de
formacion sesgados,
retrasos institucionales
y un acceso geografico
desigual al talento
femenino certificado.

4.1Las cuatro hipétesis, respaldadas cualitativamente

H1 - Concentraciéon en determinadas funciones.
Respaldada por todo el conjunto de datos. Las
mujeres se concentran en puestos de atencion

se produce en una fase anterior, en el momento
de la eleccion de la carrera profesional, alrededor
de los 15-16 afos. La matriculacion femenina en

al cliente, administracidon y apoyo; los hombres
ocupan puestos de instalacion técnica, de campo y
de mayor valor.

Laconclusién masreveladoraes que lasegregacion
comienza antes de la contratacion. Los datos de
una institucion de formacion técnica muestran que

AV

los centros publicos de formacién profesional se
sitya en torno al 22-23 % y se concentra en una
gama limitada de programas, como informatica,
administracion, confeccion y disefio. La implicacion
es gue una respuesta centrada Unicamente en la
contratacion resulta insuficiente.
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«Si nos fijamos en el segmento técnico, la proporcidn entre hombres y mujeres es facilmente
de 80/20 0 70/30. Las oportunidades salariales y de promocién profesional mas importantes se
encuentran en el ambito técnico, al que las mujeres acceden en mucha menor medida».

Director de una empresa de tecnologias limpias

Implicaciones practicas para las empresas y los
inversionistas. Dado que la segregacion se produce
antes de la contrataciéon, ninguna empresa de
fuerza laboral movil puede resolver el problema
Unicamente mediante lacontratacion. Lasempresas
que deseen aumentar la participacion femenina
deberéan combinar la contratacion con alianzas

H2 - La formalizacién es necesaria, pero no
suficiente. Respaldada y replanteada de manera
significativa por la investigacion primaria. EL acceso
legal a las prestaciones laborales no garantiza un
accesoefectivosielpersonal carece delosrecursos
necesarios para hacer uso de dichas prestaciones.
La brecha tecnoldgica es el hallazgo principal
mas relevante: una empresa informo de que sélo
alrededor del 10 % de los aproximadamente 14.000

7/

estratégicas de captacion, una colaboracion
deliberada con instituciones de formacion
profesional en las zonas donde operan y, como se
demostrara mas adelante, un redisefio intencional
de cdmo se distribuyen y describen los puestos de
trabajo.

trabajadores registrados poseia un teléfono movil.
Sinundispositivo, las personas no puedenacceder a
carteras digitales, ndminas electronicas, historiales
meédicos u otras prestaciones a las que, en teoria,
tienen derecho. Esto apunta a dos niveles de
exclusion que seretroalimentan: el legal y el basado
en los activos, de los cuales solo el primero queda
reflejado actualmente en los marcos estandar.

«Solo alrededor del 10 % de los 14.000 trabajadores registrados reciben su némina a través
de una billetera digital, lo que sugiere que tienen acceso a su propio numero de teléfono o
dispositivo. Muchos trabajadores siguen dependiendo del teléfono de un hijo o de un familiar,
pero el acceso a la ndming, a las citas médicas y a las prestaciones de la seguridad social les
exige cada vez mas mantener actualizados sus propios datos y utilizar su propio acceso digital».

Fundador de una empresa de tecnologia de recursos humanos

Implicaciones précticas para empresas e
inversionistas. Los indicadores de formalizacidon que
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contabilizan al personal registrado sin comprobar
si pueden, de hecho, acceder a las prestaciones
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asociadas a su registro sobreestiman el impacto
alcanzado. El conjunto de datos sugiere que el
indicador de género mas relevante que un fondo
puede adoptar en este ambito no es la tasa de

H3 - La rotacidon de personal esta vinculada al
disefio operativo. Esta hipdtesis se sustenta y
se desglosa en cuatro mecanismos distintos:
finalizacion del proyecto sin  continuidad;
incompatibilidad geograficay de cuidados; ausencia
de infraestructuras sanitarias sobre el terreno;
y restricciones presupuestarias que obligan a
desempefiar un papel polivalente.

Una empresa que pierde a las mujeres porque los
proyectos finalizan sin continuidad necesita una
respuesta diferente a la de una empresa que las
pierde porque los campamentos sobre el terreno
carecen de instalaciones basicas. Un conjunto de
herramientas que trate la retencion como un unico
problema generard recomendaciones erroneas

H4 - La certificacidon como puerta de acceso a
puestos de mayor valor. Se respalda. Las barreras
se manifiestan antes de la formacién (eleccion
de carrera condicionada por el género desde la
adolescencia, formadores con prejuicios), durante
la formacidn (burocracia institucional que ralentiza
la implantacién de nuevos planes de estudios) y
después de la formacién (cobertura geogréfica
desigual del talento femenino certificado).

La barrera previa a la formacion se solapa con la
segregacion en las fases iniciales observada en
la hipdtesis de la concentracion de trayectorias
profesionales, que demostré que lasmujeressuelen
ser canalizadas hacia puestos de menor valor antes
de incorporarse al mercado laboral. La certificacion
comopuertadeaccesoal capital afade unasegunda
capa: incluso cuando las mujeres cursan formacion

£
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formalizacion legal, sino la tasa efectiva de acceso
a las prestaciones, desglosada por género.

para la mayoria de los casos observados.

Implicaciones practicas para las empresas y
los inversionistas. Una empresa con una sélida
ejecucion basada en proyectos en un sector donde
los contratos estan intrinsecamente limitados en
el tiempo no est4, por el mero hecho de tener una
alta rotacion de personal, fallando en materia de
género; puede que simplemente esté operando
sin condiciones laborales a largo plazo. Por el
contrario, una empresa con operaciones estables
y una alta rotacion de personal femenino deberia
llevar a cabo un diagndstico para identificar el
mecanismo especifico que esta en juego antes de
disefar cualquier intervencion de retencion.

técnica, los factores institucionales y geograficos
pueden seguir limitando su acceso a puestos de
mayor valor. Una recomendacion genérica del
tipo “formar a mas mujeres” no puede tener éxito
sin identificar primero donde existe ya talento
femenino certificado y donde aun es necesario
disefiar y desplegar programas de formacion.

Implicaciones précticas para empresas e
inversionistas. Esta es la hipdtesis con mayor
dimensidn territorial. Alli donde instituciones como
el SENA de Colombia se han comprometido con
una comunidad determinada, existe una base de
mujeres certificadas y es posible localizarla. ALl
donde no lo han hecho, la contratacion genérica
no puede crear oferta donde no existe oferta
institucional.



ALIVE BRITER

4.2 Conclusiones adicionales de las entrevistas: el nivel mas aplicable

De lainvestigacion primaria surgieron seis hallazgos  vista operativo del estudio porque, en la mayoria de
que las hipdtesis originales no habian previsto. Se los casos, el problema, la solucion y el obstaculo
trata del material mas preciso desde el punto de son visibles al mismo tiempo.

e Eficiencia sin retencién. Una organizacion documenté que las mujeres eran 2,5 veces mas
eficientes que los hombres en condiciones fisicas y de campo extremas. Sin embargo, el equipo
de alto rendimiento se disolvio al final del proyecto porque no habia ningun plan para garantizar
la continuidad una vez finalizado este. Esto demuestra que un buen rendimiento no conduce
automaticamente a la retencion si el trabajo se organiza en torno a proyectos a corto plazo sin
oportunidades de continuidad.

e Redisefar funciones ampliadas para crear vias de acceso para las mujeres. Algunas empresas
en fase inicial saben que dividir una funcién amplia y polivalente en funciones mas especificas
podria crear vias de acceso mas realistas para las mujeres. Sin embargo, a menudo no pueden
permitirse la contratacion adicional. En estos casos, es posible que la empresa ya comprenda
tanto el problema como la solucidn, pero carece del presupuesto o del apoyo técnico para
ponerla en préctica.

7/

«Necesitamos a una persona que se encargue de dos o tres actividades diferentes. Dividir Los
puestos seria estupendo, pero no puedo pagar a otra persona solo para esa funcion».

Director general, empresa de tecnologias limpias

e Lenguaje neutral en la contratacion. Sustituir “instalador” por “técnico” en las ofertas de empleo
cambid la composicion de la cartera de candidatos de una empresa sin ningun costo. El efecto
esta bien documentado a nivel de empresa y representa la intervencion que menos friccion
genera de las identificadas en el estudio.

® |aseguridady la salud en el trabajo como palanca ya existente. La normativa de seguridad y
salud en el trabajo (SST) ya exige unas condiciones de infraestructura sobre el terreno que,
si se aplican correctamente, obligan a las empresas a adaptarse a equipos mixtos. La palanca
existe; simplemente no se estd planteando ni utilizando como argumento a favor de lainclusion
de género.

® |os grandes compradores y los requisitos de las licitaciones como mecanismos principales.
Los requisitos de Llos grandes clientes o de las licitaciones aumentaron la participacion de las

y > 4 AN
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mujeres en puestos de trabajo sobre el terreno en varios de los casos observados. EL mecanismo
mas poderoso no suele ser larecomendacion directaalaempresa, sino la condicién contractual
impuesta por el comprador o el financiador.

e Labrechaenmateriade dispositivos es una brecha de medicion. La falta de dispositivos moviles
no se refleja adecuadamente en los marcos 2X o alineados con los ODS, lo que crea una clara
oportunidad para desarrollar métricas personalizadas que midan el acceso efectivo en lugar
del formal a los beneficios de la formalizacion.

4.3 Tres mensajes estratégicos

e El punto critico no es la presencia de las mujeres, sino su ubicacion en la cadena de valor. En
las empresas participantes, las mujeres suelen ocupar puestos de menor valor con acceso
limitado a activos, desarrollo técnico o autoridad.

e La formalizacion declarada y el impacto real son diferentes. Una trabajadora puede estar
registrada formalmente y, aun asi, no poder acceder a prestaciones digitales, ndmina, asistencia
sanitaria o proteccion sin disponer de recursos habilitadores como un teléfono, transporte,
conectividad o EPI.

e La intervencion adecuada depende del perfil de la empresa. Algunas empresas necesitan
un diagnoéstico y mayor visibilidad. Otras ya han identificado el problema y necesitan apoyo
metodoldgico. Un tercer grupo conoce la solucion, pero se ve limitado por el presupuesto
o la capacidad técnica. EL conjunto de herramientas y la asistencia técnica impulsada por los
inversionistas deben reflejar estos tres perfiles.
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Implicaciones y recomendaciones

5. Recomendaciones para las empresas

Los resultados de la investigacion demuestran que
muchas de las brechas de género observadas en la
economia de la fuerza laboral movil se producen a
través de decisiones operativas cotidianas, mas que
por una exclusion explicita. En todos los sectores, las
mujeres participan en Los sistemas de fuerza laboral
maovil, pero a menudo siguen concentradas en
puestos de menor valor, se enfrentan abarreras para
acceder a puestos técnicos y de campo, estan mas
expuestas a limitaciones operativas y cuentan con
vias limitadas de progresion. Estos resultados estan
determinados por la forma en que las empresas
disefian, asignan, apoyan y supervisan el trabajo.

Las siguientes recomendaciones traducen los
resultados de la investigacion en medidas préacticas
que las empresas pueden adoptar para reforzar
la inclusion. En lugar de centrarse en iniciativas de
género aisladas, abordan los sistemas operativos
que influyen en el acceso a las oportunidades,
la retencion, la productividad y la promocion.
En conjunto, proporcionan una hoja de ruta para
las empresas que deseen identificar y corregir
las barreras existentes en la organizacion de
Sus recursos humanos al tiempo que mejoran el
rendimiento empresarial y el desarrollo del talento
alargo plazo.

1 Pasar de lLas métricas de participacion al andlisis del posicionamiento en la cadena de valor
Las empresas deben evaluar la inclusion de género examinando donde se sitlan las mujeres a
lo largo de la cadena de valor, y no solo contando el nimero o el porcentaje de mujeres en la
contratacion. Esto requiere trazar un mapa de la distribucion de mujeres y hombres por tipo de
puesto, nivel de ingresos, modalidad contractual, acceso a activos, supervision, responsabilidad
técnicay oportunidades de promocidn. El andlisis debe identificar silas mujeres se concentran en
puestos de menor valor o sitienen acceso a puestos que generan mayores ingresos, acumulacion
de competencias, autoridad operativa y movilidad a largo plazo.

£
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2 Revisar los sistemas de contratacion, induccién y asignacion de puestos

Las empresas deben examinar cdmo el lenguaje utilizado en la contratacion, los titulos de los
puestos, las descripciones de las funciones, los procesos de induccion y las suposiciones de los
supervisores pueden reforzar la segregacion ocupacional. Un primer paso operativo consiste en
utilizar unlenguaje neutro y basado en las competencias en las ofertas de empleo, especialmente
para puestos técnicos, de instalacion, de campo, de mantenimiento y de supervision. Las
empresas también deberian revisar si se esta orientando a las mujeres hacia puestos de apoyo,
administrativos o de atencidn al cliente, mientras que a los hombres se les dirige hacia puestos
técnicos o vinculados a activos. Cuando el numero de postulaciones femeninas sea bajo, las
empresas no deben dar por sentado que se debe a una falta de interés o de capacidad. Deben
evaluar si los canales de selecciodn, los requisitos de los puestos o la visibilidad del proceso de
seleccion estan limitando el acceso.

3 Considerar los recursos habilitadores como parte de una formalizaciéon efectiva
Las empresas deben definir la formalizacion como el acceso efectivo a los derechos y
prestaciones, y no solo como el registro legal o la situacion contractual.
Esto implica evaluar si el personal dispone de los dispositivos, la conectividad, el transporte,
el acceso a los medios de pago, el equipo de seguridad y la infraestructura sobre el terreno
necesarios para utilizar efectivamente los sistemas de ndmina, las billeteras digitales, los
historiales sanitarios, las plataformas de formacion y las prestaciones laborales.
En el caso de los puestos de trabajo de la fuerza laboral movil, los recursos habilitadores
pueden incluir teléfonos maoviles, acceso a datos, apoyo al transporte, motocicletas o cursos de
conduccion cuando sea pertinente, EPI adaptado, herramientas, instalaciones sanitarias y una
logistica de campo segura.

4 Analizar los mecanismos de rotacion antes de disenar estrategias de retencién

Las empresas no deben abordar la rotacion como un problema genérico de retencion. En
primer lugar, deben identificar el mecanismo que provoca la salida, la menor implicaciéon o
la incapacidad para permanecer en el puesto. Como minimo, el diagndstico de la rotacion de
personal debe distinguir entre la discontinuidad de los proyectos, la incompatibilidad con el
cuidado de familiares o por motivos geograficos, las condiciones inadecuadas sobre el terreno,
la falta de infraestructuras sanitarias, Los riesgos de seguridad, la volatilidad de los ingresos y
las restricciones presupuestarias que obligan a perfiles de puesto excesivamente amplios. Cada
mecanismo requiere una respuesta diferente. La planificacion de la continuidad, el despliegue
local, la programacion compatible con el cuidado de familiares, la infraestructura sobre el
terreno, la division de funciones y el apoyo al transporte abordan diferentes limitaciones y no
deben tratarse como soluciones intercambiables.
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5 Establecer normas minimas de preparacion sobre el terreno para equipos mixtos

Las empresas deben definir y hacer cumplir normas operativas minimas para el trabajo de
campo Yy el trabajo movil en el que participen equipos mixtos. Estas normas deben abarcar el
alojamiento seguro, la infraestructura sanitaria, el transporte, la gestion de riesgos en las rutas, la
respuesta ante emergencias, la privacidad, el EPl adaptado, la prevencion del acoso, los canales
de reclamacion y los protocolos de escalado. Las condiciones sobre el terreno son requisitos
fundamentales para una participacion segura en funciones técnicas y moviles, y deben integrarse
en la planificacion operativa, la elaboracion de presupuestos y la rendicidn de cuentas de los
supervisores.

6 Identificar Las vias de certificacion y captacion de talento técnico antes de dar por sentada
la escasez de talento
Las empresas deben identificar dénde se encuentran las mujeres certificadas, qué instituciones
de formacion forman a mujeres con perfil técnico y qué canales de seleccidon son mas eficaces
para llegar a ellas. Antes de llegar a la conclusién de que no hay talento técnico femenino
disponible, las empresas deben examinar si el problema radica en el acceso a la certificacion, la
disponibilidad geogréfica, una divulgacion insuficiente, los requisitos de los puestos, los prejuicios
institucionales o la escasa visibilidad de las candidatas existentes. Cuando la base sea escasa, las
empresas deberian establecer colaboraciones coninstituciones de formacion técnica, desarrollar
programas de aprendizaje, apoyar las vias de certificacion y crear puestos técnicos de nivel inicial
que permitan a las mujeres ascender a puestos de mayor valor.

7 Crear itinerarios de progresion documentados hacia puestos de mayor valor

Las empresas deben hacer que los criterios de promocion sean explicitos, auditables y estén
vinculados a la progresion técnica y de supervision. Esto incluye definir los requisitos de
competencias, las bandas salariales, los requisitos de certificacion, los criterios de promocidn,
las vias de tutoria, los pasos para la transicion entre puestos y los protocolos de revision. Las
empresas deben realizar un seguimiento de latransicion desde puestos de apoyo, administrativos
o de atencidn al publico hacia puestos técnicos, de campo, de supervision y vinculados a activos.
Cuando la promocion sigue siendo informal, la exclusion también Lo sigue siendo. Es necesario
contar con criterios documentados para que la progresion sea visible, medible y corregible.
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8 Distinguir entre correcciones operativas de bajo costo y barreras que dependen de la
inversion
Las empresas deben clasificar las barreras segun el tipo de respuesta que requieran. Algunas
barreras pueden abordarse de inmediato mediante cambios operativos de bajo costo, como
un lenguaje neutral en la contratacion, descripciones de puestos mas claras, mejores canales
de divulgacion, el uso de las normas de seguridad laboral existentes, criterios de promocion
documentados y un mejor diagndstico de la rotacion de personal. Otras barreras requieren
inversion, como el suministro de dispositivos, transporte, equipamiento adaptado, infraestructura
sobre el terreno, division de funciones o colaboraciones formales en materia de formacion. Las
empresas deben identificar qué limitaciones pueden corregirse mediante practicas de gestiony
cuales requieren financiacion, una implementacién por fases o apoyo externo.

9 Establecer alianzas en el ecosistema cuando las limitaciones se situen mas alla de la
empresa
Las empresas deben distinguir entre las barreras que pueden redisefiar internamente y las
limitaciones que requieren una accion a nivel del ecosistema. Las barreras internas incluyen
el lenguaje utilizado en la contratacion, la asignacion de funciones, las condiciones sobre el
terreno, los recursos habilitadores, los sistemas de reclamacion, el diagndstico de la rotacion
de personal y los criterios de promocidn. Las limitaciones del ecosistema incluyen los itinerarios
de formacion técnica, la disponibilidad de certificaciones, la distribucion geogréfica del talento
femenino, las normas sociales en torno a las carreras técnicas y las préacticas de los proveedores
o subcontratistas. Cuando la limitacion se encuentra fuera de la empresa, la respuesta adecuada
es la colaboracion. Las empresas deben involucrar a instituciones de formacion, intermediarios
locales del mercado laboral, proveedores, compradores, actores comunitarios y plataformas
sectoriales para reforzar el acceso a talento femenino certificado y preparado para el trabajo.

10 Incorporar la inclusiéon de género en el diseio de la contratacion

Las empresas deben abordar la inclusion de género como una cuestion de disefio operativo, no
como una actividad aislada de sensibilizacion o cumplimiento normativo. La prioridad es redisefiar
la forma en que se estructura, asigna, apoya, supervisa y recompensa el trabajo. Esto incluye el
disefo de funciones, la contratacion, la incorporacién, los contratos, los recursos habilitadores,
la logistica de campo, los sistemas de seguridad, el analisis de la rotacion de personal, las vias
de progresion y los datos operativos desglosados por género. La formacion puede resultar
atil cuando la barrera es una carencia de competencias o de certificacion. No deberia ser la
intervencion por defecto cuando la barrera radica en el disefio de los puestos, el acceso a los
recursos, las condiciones sobre el terreno, la promocion informal, lainfraestructura de seguridad
o la continuidad de los proyectos. En conjunto, estas recomendaciones sitdan la inclusion de
género como parte del rendimiento de la empresa, la resiliencia de la contratacion y el disefio de
la cadena de valor.
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En conjunto, estas recomendaciones situan la
inclusion de género como una cuestion de gestion
operativa y de la contratacion, mas que como
un mero ejercicio de cumplimiento normativo,
presentacion de informes o sensibilizacion. Los
resultados sugieren que muchas de las barreras
que limitan la participacion y la progresion de las
mujeres no son inevitables ni ajenas a la empresa.
A menudo estan arraigadas en los sistemas de
contratacion, las practicas de asignacion de
funciones, las condiciones sobre el terreno, las
vias de certificacién, el acceso a los recursos
habilitadores y las estructuras de promocion, que
pueden revisarse y mejorarse con el tiempo.

Si bien algunas limitaciones requieren una accion
mas amplia a nivel del ecosistema, muchas
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pueden abordarse mediante cambios operativos
relativamente sencillos. Las empresas que evallen
sistematicamente la estructura de su contratacion
y la gestionen, refuercen las vias de acceso,
mejoren las condiciones de trabajo, formalicen
los mecanismos de progresion y utilicen datos
desglosados por género para fundamentar la
toma de decisiones estaran mejor posicionadas
para atraer, retener y desarrollar el talento en
toda su fuerza laboral. En ultima instancia, reducir
las brechas de género en la economia de la fuerza
laboral mévil requiere ir mas alla del mero recuento
de la participacion y avanzar hacia una gestion
activa de los sistemas que determinan quién puede
acceder, crear y capturar valor.

6. Como pueden los inversionistas y aliados del ecosistema apoyar modelos
de fuerza laboral moévil con perspectiva de género

Partiendo de esta perspectiva de riesgo, los
inversionistas, los financiadores y los socios
del ecosistema tienen un papel importante que
desempefiar alahorade ayudar alas empresas que
operan en la economia de la fuerza laboral mévil a
reducir las brechas de género. Aunque muchos de
los cambios pertinentes se producen dentro de las

Riesgo de rendimiento
operativo

propias empresas en los procesos de seleccion,
incorporacion, disefio de funciones, operaciones
sobre el terreno, sistemas de datos y relaciones
con los proveedores, los inversionistas pueden
crear las condiciones para que dichos cambios se
identifiquen, se prioricen y se implementen.

Los costos de rotacion de personal, lagunas en la cobertura, reduccion de la
productividad, fragilidad de los proveedores y talento subutilizado. Estos son

los costos que afectan mas directamente Llos resultados de laempresay que,
por lo general, no se clasifican como relacionados con el género.

Riesgo de patrones
sectoriales

Cuando los mismos costos vinculados al género se repiten en varias empresas
de un mismo segmento de inversion, el problema deja de ser especifico de

una empresa concreta. Se convierte en una dindmica a nivel de segmento que
requiere una respuesta que vaya mas alla de las medidas individuales de cada

empresa.
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Riesgo ASG y de rep-
utacion
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Exposicién en el marco de auditorias ASG, revisiones de instituciones
financieras de desarrollo (IFD), informes a socios (LP) o rendicién de cuentas

publica, especialmente cuando se hace referencia a marcos estandar en
informes de marketing o de impacto, pero Los problemas estructurales siguen
sin medirse. Es aqui donde la brecha entre la formalizacion declarada y el
acceso efectivo se convierte en un riesgo reputacional.

Riesgo de gobernanza
de la cartera

Sistemas de asignacion de capital, modelizacion de riesgos y presentacion de
informes que no tienen en cuenta condiciones estructurales que son medibles

y significativas. Este riesgo opera a nivel de la estrategia de la carteray suele
ser el mas relevante para los gestores de fondos.

Estos riesgos no son hallazgos aislados; indican
dénde pueden intervenir de forma mas eficaz
los inversionistas y los socios del ecosistema. Al
reconocer como las brechas de género se traducen
en costos operativos, fragilidad de los proveedores,
retos de retencion y lagunas de medicion, los
inversionistas pueden pasar de la identificacion de
riesgos al apoyo practico a la cartera.

Los inversionistas, los financiadores y los socios
del ecosistema tienen un papel importante que
desempefiar alahorade ayudar alas empresas que
operan en la economia de la fuerza laboral moévil
a reducir las desigualdades de género. Aunque
muchos de los cambios pertinentes se producen
dentro de las propias empresas en la contratacion,
la incorporacion de nuevos empleados, el disefio
de puestos, las operaciones sobre el terreno,

los sistemas de datos y las relaciones con los
proveedores, los inversionistas pueden crear las
condiciones necesarias para que dichos cambios se
identifiquen, se prioricen y se pongan en practica.

Las recomendaciones que se presentan a
continuacion estan disefiadas para complementar
los procesos existentes de inversion, apoyo a
la cartera y asistencia técnica. No exigen a los
inversionistas que creen sistemas de género
paralelos. Mas bien, sugieren formas practicas
de formular preguntas mas precisas, mejorar el
seguimiento posterior a la inversion, orientar la
asistencia técnica y apoyar a las empresas a la hora
de abordar las barreras operativas que limitan la
participacion, la retencién y la progresion de las
mujeres en puestos de fuerza laboral movil.

R1- Utilizar preguntas orientativas sobre cuestiones de género durante la

seleccidn y el andlisis inicial

Los inversionistas pueden incorporar un conjunto
conciso de preguntas relacionadas con el género
en los procesos de seleccion, diligencia debida o
evaluaciondeimpacto.Estaspreguntasayudanalos
equipos de inversidn air mas alla de la participacion
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femenina agregada y a evaluar en qué puestos se
encuentran las mujeres en las operaciones de la
empresa, la cadenade valor y los puestos de mayor
valor.
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Entre las preguntas orientativas se incluyen:
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¢Enqué puestosy en qué parte de la cadena de valor de laempresa se encuentran las mujeres?

¢Hay mujeres en puestos técnicos, de campo, de supervision o con ingresos mas elevados?

¢Qué barreras limitan el acceso de las mujeres a puestos de mayor valor?

°
e (Existen diferencias en laretencion, la progresion profesional o los ingresos segun el género?
°
°

¢ Qué datos recopila la empresa para hacer un seguimiento de estas dinamicas?

Estas preguntas no deben servir como criterios de
exclusion. Proporcionan una perspectiva analitica
para identificar areas que requieren un analisis mas

exhaustivo, asistencia técnica especifica o apoyo
tras lainversion.

R2 - Realizar un seguimiento del acceso efectivo a los beneficios de Lla formalizacién

Los inversionistas pueden complementar los
indicadores convencionales de formalizacion con
una métrica que permita comprobar si el personal
puede acceder efectivamente a los beneficios
vinculados a la formalizacion. En los modelos de
fuerza laboral movil, el registro legal no siempre
garantizaelaccesoalandming,laasistenciasanitaria,
las billeteras digitales, los sistemas de asignacion
de tareas u otros beneficios, especialmente
cuando estos dependen de dispositivos mdviles,
conectividad o plataformas digitales.

Un indicador practico es el porcentaje de personal
registrado formalmente que tiene acceso activo
al canal de prestaciones correspondiente, como
la actividad en la cuenta de ndming, la activacion
de la cartera digital, el acceso a la plataforma de
asistencia sanitaria o el uso del sistema. Siempre
que sea posible, este dato deberia desglosarse por
género y tipo de funcion para identificar las brechas
entre lainclusion formal y el acceso efectivo.

R3 - Utilizar la influencia en la cadena de valor para fomentar practicas con perspectiva de género

Los inversionistas pueden apoyar a las empresas
paraque utilicensusrelacionesenlacadenade valor
con el fin de promover practicas con perspectivade
género mas alla de su contratacion directa. En los
modelos de fuerza laboral movil, el personal suele
estar repartido entre proveedores, contratistas,
distribuidores, agentes o prestadores de servicios
locales, lo que convierte estas relaciones en un
mecanismo importante para la inclusion.

£

Las empresas pueden introducir requisitos
graduales, como datos sobre la fuerza laboral
desglosados por género, un lenguaje inclusivo en la
contratacion, normas minimas de seguridad, acceso
a recursos habilitadores y mejoras graduales en la
participacion de las mujeres en puestos de campo
o técnicos.

Este enfoque fomenta la medicidon practica, la
rendicidn de cuentas y la accion en toda la fuerza
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laboral mas amplia vinculada a las operaciones
de la empresa, sin generar cargas contractuales
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desproporcionadas.

R4 - Diferenciar la asistencia técnica segun el perfil de la empresa

No todas las empresas que operan en la economia
de la fuerza laboral mdvil parten del mismo punto.
Algunas aun no han identificado las barreras de
género en sus operaciones. Otras reconocen el
problema, pero no han disefiado una respuesta. Un
tercer grupo yacomprende lasolucién, pero carece
del presupuesto, la capacidad técnica o el apoyo
para laimplementacion necesarios para actuar.

Una tipologia practica permite distinguir entre:

Por este motivo, los inversionistas y los socios
del ecosistema deben evitar ofrecer un apoyo
en materia de género «unico para todos». La
asistencia técnica es mas eficaz cuando se adapta
alamadurez, las limitaciones y el modelo operativo
de laempresa.

e Perfil de diagndstico: empresas que necesitan identificar ddnde existen las barreras de género.
e Perfil de disefio: empresas que reconocen el problema, pero necesitan apoyo para traducirlo

en cambios operativos.

e Perfil de implementacion: empresas que saben qué hay que cambiar, pero necesitan
presupuesto, capacidad técnica o alianzas para llevarlo a cabo.

Nota de aplicacion: Cada perfil requiere un tipo
de apoyo diferente. Las empresas en fase de
diagnodstico pueden beneficiarse de herramientas
de evaluacién y plantillas de datos. Las empresas
en fase de disefio pueden necesitar apoyo para el
redisefio de funciones, herramientas de RR. HH,,

protocolos de seguridad u orientaciéon sobre la
implicacion de los proveedores. Las empresas
en fase de implementacion pueden requerir
cofinanciacion, asistencia técnica, aprendizaje entre
pares o colaboraciones especificas.

R5 - Apoyar a las empresas con informacion sobre talento femenino certificado

Los inversionistas y aliados del ecosistema pueden
ayudar a las empresas a identificar dénde existe
talento femenino certificado y qué barreras limitan
Su acceso a puestos técnicos, de campo o de
supervision. En muchos casos, la baja participacion
de mujeres en estos puestos no refleja una falta
de capacidad, sino una visibilidad limitada sobre
las instituciones de formacion, las zonas donde se
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concentra el talento certificado y los canales mas
efectivos para llegar a estas candidatas.

Este apoyo puede incluir el mapeo de instituciones
de formaciontécnica, laidentificacion de programas
con participacion femenina, la creacion de alianzas
con centros de certificacion y el disefio de rutas
de entrada para mujeres con formacion técnica.
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Al mejorar la informacion disponible sobre talento
femenino certificado, las empresas pueden evitar
asumir que no existen candidatas cualificadas y
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disefiar estrategias de contratacion, formacion
y progresion mas ajustadas a la realidad del
ecosistema.

R6 - Ayudar a las empresas a pasar de las métricas de participacion a los indicadores operativos

Muchas empresas ya realizan un seguimiento
del nimero o porcentaje de mujeres en su fuerza
laboral. Aungque Util, esta métrica es insuficiente
por si sola. En el caso de los modelos de fuerza
laboral movil, los inversionistas deberian animar

a las empresas a hacer un seguimiento de dénde
se situan las mujeres en la cadena de valor, qué
funciones desempefan, si permanecen en la
empresa, si progresan y si obtienen ingresos,
activos o autoridad a lo largo del tiempo.

Entre los indicadores operativos relevantes pueden figurar:

e Ladistribucion de las mujeres por tipos de funciones y niveles jerarquicos.

e Retenciony rotacion desglosadas por género y por puesto.

e Proporcion de mujeres en puestos técnicos, de campo, de supervision o con ingresos mas

elevados.

® Acceso efectivo arecursos habilitadores, como dispositivos, EPI, transporte o conectividad.
® Acceso, desglosado por género, a la formacion, la certificacion y las vias de promocion.
e Proporcion de proveedores dirigidos o propiedad de mujeres en las categorias de contratacion

pertinentes.

R7 - Utilizar el conjunto de herramientas como instrumento de implementacion compartido

Elconjuntode herramientas del “Kit de herramientas
para una fuerza laboral movil con perspectiva
de género” ofrece un marco préactico para que
los inversionistas, los proveedores de asistencia
técnica y las empresas diagnostiquen las brechas
de género y prioricen las medidas a adoptar.

Losinversionistas pueden utilizarlo para estructurar
las conversaciones sobre carteras, orientar la
asistencia técnica e identificar donde se requiere

apoyo adicional. Las empresas pueden utilizarlo
para evaluar su madurez y aplicar herramientas
practicas en los ambitos del empleo, las cadenas
de valor, los datos, la gobernanzayy el liderazgo.

El conjunto de herramientas debe aplicarse de
forma colaborativa, comenzando bien por la via
del autodiagndstico, bien por el catdlogo tematico
cuando el ambito prioritario ya esté claro.
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7. Preparar el terreno para el conjunto de herramientas

La investigacidn pone de manifiesto una clara
brecha en la implementacion. Las empresas que
operan en el sector de la fuerza laboral movil
suelen ser conscientes de que existen brechas de
género, pero no siempre saben dénde se situan
esas brechas dentro de su modelo operativo, qué
mecanismos las impulsan o qué medidas practicas
deberian adoptarse en primer lugar. Por eso, el
resultado final de este trabajo no es solo uninforme
de investigacion, sino un conjunto de herramientas
practicas disefiadas para ayudar a las empresas a
pasar del diagndstico a la accion.

Lainvestigacion primariay secundaria ha dado lugar
a varios principios de disefio para el conjunto de
herramientas.

En primer lugar, las empresas necesitan una
herramienta de diagndstico antes de intervenir.
No todas las empresas se enfrentan al mismo
tipo de barrera de género. Algunas aun no han
identificado el problema; otras lo reconocen, pero
no han disefiado una respuesta; otras saben qué
hay que cambiar, pero carecen del presupuesto, la
capacidad técnica o el mandato interno para actuar.
Por lo tanto, el conjunto de herramientas comienza
con un proceso de autoevaluacion para aquellas
empresas que aun no saben por dénde empezar.
En segundo lugar, el lenguaje utilizado en las
ofertas de empleo puede ser un primer paso sin
costo alguno. La investigacion primaria reveld que
pequefios cambios en la forma de describir los
puestos pueden influir en el perfil de los candidatos,
especialmente en el caso de puestos técnicosy de
trabajo sobre el terreno. Esto convierte el lenguaje
de las descripciones de puestos en uno de los
puntos de partida que menos resistencia plantean
alahorade actuar.
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En tercer lugar, los recursos habilitadores deben
considerarse parte de una formalizacion efectiva.
En los modelos de fuerza laboral mévil, un contrato
por si solo no garantiza el acceso a las prestaciones
ni una participacion efectiva. Los dispositivos, la
conectividad, el transporte, el EP|, las herramientas,
la infraestructura sanitaria y las condiciones de
seguridad sobre el terreno pueden determinar
si el personal puede acceder realmente a las
prestaciones y oportunidades vinculadas a su
puesto.

En cuarto lugar, deben analizarse los mecanismos
de rotacidn de personal antes de disefar
estrategias de retencion. La investigacion identifico
diferentes factores que impulsan la rotacion,
entre ellos la discontinuidad de los proyectos,
las limitaciones relacionadas con el cuidado de
familiares y la movilidad, las condiciones sobre el
terreno, la falta de infraestructura sanitaria y las
restricciones presupuestales que obligan a las
empresas a combinar demasiadas funciones en un
Unico puesto. Un manual genérico de retencién no
tendra en cuenta estas diferencias.

Enquintolugar, laprogresion haciapuestostécnicos
y de mayor valor requiere criterios documentadosy
auditables. Sin rutas de progreso laboral claras, las
mujeres pueden seguir concentradas en puestos
de apoyo, administrativos, de atencidn al cliente o
comunitarios, incluso cuando tienen la capacidad
de ascender a puestos técnicos, de supervision o
con mayores ingresos.

Por ultimo, las relaciones de la cadena de suministro
pueden utilizarse como palancas practicas para
la inclusidn. Muchas empresas con fuerza laboral
movil dependen de proveedores, contratistas,
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agentes, distribuidores o prestadores de servicios
locales. Por lo tanto, las practicas con perspectiva
de género deben extenderse mas alla del empleo
directo a toda la cadena de valor.

Partiendo de estosprincipios, el “Kitde herramientas
para una fuerza laboral mdvil con perspectiva de
género” se ha estructurado en torno a dos puntos
de partida.

El primer punto de partida es la «Ruta de
autodiagnostico», disefiada para empresas que aun
no tienen claro qué barreras relacionadas con el
género son mas relevantes para sus operaciones.
A través de esta ruta, las empresas realizan una
evaluacion en ocho dimensiones: distribuciéon de
género en los puestos y el poder de decision;
diseno de los puestos de trabajo en relacion con
las responsabilidades de cuidado; informalidad y
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proteccion laboral efectiva; retencion y progresion
de las mujeres; inclusion en la cadena de suministro;
datos desglosados por género como aportacion
a la gobernanza; acceso efectivo a herramientas
que facilitan el trabajo; y el uso de compradores de
referencia como motor del cambio. La evaluacion
determina un nivel de madurez que ayuda a la
empresa a identificar qué herramientas son mas
relevantes para su etapa actual.

El segundo punto de acceso es el “Catdlogo
Tematico’, disefiado para empresas que ya saben
qué area desean mejorar. A través de esta via, los
usuarios pueden acceder directamente a uno de
los cuatro temas: Ciclo de empleo, Cadena de
suministro, Datos y gobernanza, y Liderazgo. En
estos cuatro temas, el conjunto de herramientas
incluye 20 herramientas practicas.

En el tema «Ciclo de empleo», el conjunto de herramientas incluye ocho herramientas
centradas en cdmo las empresas atraen, contratan, incorporan, retienen y promocionan al
personal que desempeiia funciones de fuerza laboral mévil:

Protocolo de recursos habilitadores
Diagnostico de seleccion profesional
Criterios de promocion auditables

Auditoria del lenguaje de la descripcion del puesto

Diagndstico de Llos cuatro mecanismos de rotacion
Auditoria de herramientas de acceso al trabajo
[tinerarios de progresion técnica

Cuadro de mando de bajas desglosado por género

Estas herramientas responden directamente a la
evidencia de que las brechas de género suelen
surgir a lo largo de todo el recorrido laboral: antes
de la contratacién, durante la incorporacion, en

el acceso a las herramientas de campo, a través
de los fallos en la retencidn y en el bloqueo de la
progresion hacia puestos técnicos o de supervision.
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En el ambito de la cadena de suministro, el conjunto de herramientas incluye cuatro
herramientas centradas en extender las practicas con perspectiva de género mas alla de la
contratacion directa de la empresa:

e Matriz de género en la cadena de suministro

e Criterios de género en las compras

e Clausulas de los contratos con proveedores

e Cuadro de mando de la cadena de suministro

Estas herramientas estan disefladas para identificar dénde se encuentran las brechas de
empresas cuyo impacto depende de proveedores, género a lo largo de la cadena de valor en su
contratistas, distribuidores, agentes o proveedores conjunto e introducen mecanismos sencillos para
de servicios locales. Ayudan a las empresas a la medicidn, la rendicion de cuentas y la inclusion.

En el apartado «Datos y gobernanza», el conjunto de herramientas incluye tres herramientas
centradas en hacer visibles las brechas de género y permitir que se actue al respecto en la
toma de decisiones de la empresa:

e Matrizde madurez de datos

e Lienzo de arquitectura de datos

e Plantilla de informe trimestral de género para la junta directiva.

Estas herramientas responden a una de las relevantes sobre género, pero estos no estan
conclusiones mas recurrentes de la investigacion: organizados, analizados ni se elevan a los espacios
muchas empresas ya disponen de algunos datos de gobernanza donde se toman las decisiones.

En el apartado «Liderazgo», el kit de herramientas incluye cinco herramientas centradas en
ayudar a los equipos directivos a comprender la relevancia empresarial de las brechas de
género y a sistematizar las practicas que funcionan:

Guia para la conversacion sobre la identificacion del perfil de la empresa

°
e Calculadoradel costo de la brecha de género

e Listade comprobacion de gobernanza de género a nivel de la junta directiva
e Protocolo de codificacion de practicas contrastadas

e Herramienta de transferencia entre pares
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Estas herramientas estan disefiadas para ayudar
a los equipos directivos, las juntas directivas, los
inversionistas y los socios del ecosistema a ir mas
alla de iniciativas aisladas y avanzar hacia practicas
repetibles y basadas en la evidencia.

En su conjunto, el kit de herramientas traduce la
investigacion en un sistema operativo practico para
las empresas de la economia de la fuerza laboral
movil. No da por sentado que todas las empresas
estén preparadas para la misma intervencion. Por
el contrario, permite a las empresas diagnosticar
su punto de partida, seleccionar el tema mas
relevante y aplicar herramientas lo suficientemente
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especificas como para ser implementadas, pero Lo
suficientemente flexibles como para adaptarse a
distintos sectores.

El conjunto de herramientas es, por lo tanto, el
puente entre la evidencia y la implementacion. La
investigacion ha puesto de manifiesto los patrones
subyacentes y ha mostrado como se manifiestan
en las operaciones reales de las empresas. El
conjunto de herramientas convierte esta evidencia
en herramientas practicas que las empresas, los
inversionistas y los socios pueden utilizar para
reducir las brechas de género en los sistemas de
fuerza laboral movil.
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8. Conclusiones finales integradas

Este estudio apunta a una conclusion clara: reducir
las brechas de género en la economia de la fuerza
laboral moévil requiere pasar de la representacion al
redisefio operativo.

Segun los datos, las mujeres no estan ausentes
de los sistemas de fuerza laboral movil. A menudo
estan presentes, pero se concentran en puestos
con menores ingresos, menor autoridad, acceso
limitado a los activos y vias de progresion mas
débiles. Por lo tanto, el reto central no es solo
cuantas mujeres participan, sino donde se sitdan en
la cadena de valor, si pueden permanecer en sus
puestos y si pueden ascender a puestos en los que
se creay se captura valor.

Los resultados también muestran que muchas
barreras estdn arraigadas en los sistemas
empresariales habituales. El lenguaje utilizado en
la contratacion, los procesos de incorporacion, la
asignacion de puestos, el acceso a dispositivos
y equipos, las condiciones sobre el terreno,
los requisitos de certificacién, las estructuras
contractuales, las relaciones con los proveedores
y los sistemas de datos determinan en su conjunto
si las mujeres pueden participar de forma segura
y progresar de manera significativa. No se trata
de cuestiones de género periféricas, sino de
cuestiones relacionadas con el disefio de la fuerza
laboral, el rendimiento operativo y la gestion de la
cadena de valor.

Esto tiene importantes implicaciones para las
empresas. Las practicas con perspectiva de género
no deben tratarse como una iniciativa aislada,
sino como parte de la forma en que las empresas
estructuran el trabajo, gestionan el talento,

£V
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disefian los puestos, supervisan el rendimiento,
apoyan las operaciones sobre el terreno y crean
vias de progresiéon. Algunos cambios pueden
implementarse rapidamente, como descripciones
de puestos mas claras, datos desglosados por
género, un lenguaje de contratacién neutro vy
criterios de promocion documentados. Otros
requieren inversion, alianzas o asistencia técnica,
incluyendo recursos habilitadores, infraestructura
sobre el terreno, bases de talento certificadas y la
implicacion de los proveedores.

Para los inversionistas y los socios del ecosistema,
la oportunidad consiste en ayudar a las empresas
a identificar donde se encuentran las barreras
relacionadas con el género dentro de sus modelos
operativos y apoyar el tipo de respuesta adecuado.
Esto implica formular preguntas mas precisas,
hacer un seguimiento del acceso efectivo en lugar
de limitarse Unicamente a la inclusion formal,
adaptar la asistencia técnica al grado de madurez
de laempresay utilizar las relaciones de la carteray
la cadena de valor para fomentar normas practicas
que tengan en cuenta las cuestiones de género.

El Kit de herramientas para una fuerza laboral
movil con perspectiva de género traduce estas
conclusiones en una hoja de ruta practica para la
implementacion. Ofrece a empresas, inversionistas
y aliados del ecosistema una estructuracomun para
diagnosticar barreras, priorizar acciones y aplicar
herramientas concretas en los ambitos del empleo,
la cadena de suministro, los datos, la gobernanzay
el liderazgo.

En general, los resultados sugieren que las brechas
de género en la economia de la fuerza laboral
movil son visibles, cuantificables y abordables. No
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se trata unicamente de retos de inclusion, sino de  consiste en trasladar estos hallazgos a la practica
cuestiones operativas que afectan ala participacion, empresarial, al apoyo a la cartera de inversionesy a
la retencién, la progresion y la generacion de la colaboracion en el ecosistema.

valor de la fuerza laboral movil. El siguiente paso




ALIVE BRITER

/

Anexo A. Glosario de términos clave

Este glosario recoge las definiciones operativas proveedores de asistencia técnica y socios del
utilizadas en este informe. Estd pensado como  ecosistema que utilicen el informe y el conjunto de
referencia de trabajo para empresas, inversionistas, herramientas.

Economiade la Actividades econdmicas en las que el personal debe desplazarse fisicamente,
fuerza laboral operar en entornos sobre el terreno o realizar tareas fuera de lugares de trabajo
movil

centralizados. Incluye servicios de infraestructura, energia distribuida, cadenas
de valor agricolas, logistica, servicios técnicos sobre el terreno y prestacion de
servicios a nivel comunitario.

Matriz de fuerza Herramienta desarrollada para este estudio con el fin de organizar los datos sobre
laboral con ddnde se producen las brechas de género en los distintos modelos de fuerza
perspectiva de laboral movil. Se trata de una matriz que organiza las configuraciones laborales en

énero
s doce dimensiones, lo que permite una comparacion estructurada de las dindmicas
de género en los distintos sectores y etapas de la cadena de valor. Véase el anexo
B para las definiciones de las variables.
Modelo de Modelo analitico de cinco etapas que abarca desde el acceso hasta la captura de
embudo valor, utilizado para describir cdmo se reduce la participacion de las mujeres a Lo

largo de la relacion laboral.

Capturadevalor La acumulacion de activos, margen, certificacion o autoridad por parte de una
persona dentro de un sistema laboral. Se distingue de la participacion (presencia) o
de larelevancia operativa (importancia funcional).

Posicion en el Posicion de una configuracion a lo largo de un continuo de género que va desde

continuo los modelos “ciegos” y que se acomodan al “status quo”, en los que la participacion
puede aumentar sin que se produzca un cambio estructural hasta los modelos
«transformadores», en los que se producen cambios en los contratos, los activos 'y
la gobernanza.

Acceso efectivoa La proporcidon de personal registrado formalmente que, en la practica, pueden

las prestaciones  gcceder a las prestaciones asociadas a su formalizacion, siempre que dispongan
de los activos necesarios (dispositivos, conectividad, transporte, EPI) para activar
dichas prestaciones.
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La brecha entre la proporcion de personal registrado formalmente en un sistema
laboral y la proporcion de aquellos que poseen el dispositivo digital necesario para
acceder a las prestaciones vinculadas a dicho registro. La principal conclusion en la
que se basa la Recomendacion R2.

El redisefio de una Unica funcién multitarea (por ejemplo, «instalador, técnico de
mantenimiento y agente de atencioén al cliente») en funciones especializadas, lo que
a menudo crea vias de acceso para las mujeres a tareas especificas. Identificado
en la investigacion principal como una forma practica de crear vias de acceso mas
realistas para las mujeres a puestos de trabajo en el sector movil.

Mecanismo estructural por el cual los sistemas de gestion de la fuerza laboral mévil
que premian la disponibilidad continua y la rapida aceptacion de tareas penalizan al
personal de manera desproporcionada a las mujeres cuyas responsabilidades de
cuidado provocan interrupciones en su disponibilidad.

La reduccion de los ingresos y de la clasificacion en la plataforma se produce
cuando las mujeres restringen las rutas, los horarios o los territorios para gestionar
los riesgos de seguridad, y esas decisiones son interpretadas por los sistemas de
gestion de la contratacion como fallos en el rendimiento.

Herramientas operativas, como dispositivos mdviles, conectividad, transporte,
EPI, infraestructura sanitaria y credenciales de formacion, necesarias para que una
persona puedaacceder alos beneficios de laformalizacion o desempefar funciones
de mayor valor.

Mecanismo por el cual las interfaces de las plataformas, los procesos de
incorporacion y el lenguaje de reclutamiento orientan al personal hacia categorias
de puestosyaestructuradas segun criterios de género, antes de que exista cualquier
informacion sobre su rendimiento.

Lavariacion observada en laexposicion operativavinculada al género en los distintos
sectores.

n la investigacion primaria surgieron tres perfiles de empresa distintos: (i) empresas
que no hanidentificado el problema; (i) empresas que han identificado el problema,
pero carecen de una metodologia; (i) empresas que conocen la solucién, pero
carecen de presupuesto o capacidad técnica. La base para una asistencia técnica
diferenciada en el marco de R4.

Conjunto de instrumentos dirigidos a empresas e inversionistas, desarrollado en
paralelo a este estudio, disefiado para convertir la base empirica en herramientas
operativas para el diagnéstico, el redisefio de funciones, la retencion, la progresion
profesional, la participacion enlacadenade suministroy el apoyo alosinversionistas.

£y
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Anexo B. Matriz de la fuerza laboral con perspectiva
de género: definiciones de las variables

Las siguientes definiciones acompafan a la matriz ~ dinamicas de género entre sectores y etapas de la
de la fuerza laboral con perspectiva de género cadena de valor. La matriz es el nexo de uniéon entre
presentada en la seccién 3.1. Cada variable aporta este informe y los instrumentos de diagndstico del
una pregunta estructurada que, aplicada a distintas conjunto de herramientas.

configuraciones laborales, permite comparar las

Etapade lacadenade El punto de la cadena de valor en el que se sitta la configuracion laboral (p.
valor €j., suministro de insumos, produccion, transformacion, distribucion, entrega de
Ultima milla, posventa).

Punto de contacto Conjunto de momentos en los que una persona interactua con el modelo
con la empresa operativo de la empresa: incorporacion, asignacion de tareas, supervision, pago,
progresion, salida.

Lugar de trabajo Si el trabajo se realiza en centros fijos, de forma distribuida sobre el terreno, en
domicilios particulares, en plataformas o mediante configuraciones hibridas.

Organizacion laboral  Silaspersonassonempleadas, contratistas, fuerzalaboral movil de plataformas,
e intermediacion agentes, miembrosde cooperativasuotras configuraciones;y quéintermediarios
se interponen entre la personay la empresa.

Modalidad de control Cdmo se asigna, supervisa y evalla el trabajo: mediante supervision directa,
gestion algoritmica, métricas de rendimiento, evaluacion entre pares o ninguna
de estas.

Acceso y condiciones Las condiciones y sefiales que determinan qué personal accede a la
de Lgelfpleltzigielaizin configuracion, incluyendo el lenguaje de las ofertas de empleo, las redes de
funcién del genero recomendacion, los requisitos de cualificacion y las vias de incorporacion.

Exposicion al riesgo Los riesgos diferenciales a los que esté expuesto el personal incluyendo la

en funcién del género  seguridad durante el desplazamiento y en el lugar de trabajo, el acoso en los
contextos de prestacion de servicios, la inadecuacion ergondémicay del EPI, y la
exposicion a la violencia de género.
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Limitaciones en cuanto adisponibilidady desplazamiento que interactuan con las
responsabilidades de cuidadosy las consideraciones de seguridad, incluyendo la
rigidez de los horarios, la duracion de los despliegues y la cobertura geografica.

Losmecanismos por los que el personal permanece en laestructuray ascienden
a puestos de mayor valor, incluyendo la continuidad de los contratos, las vias de
formacion y los criterios de progresion claramente definidos.

Si el personal acumula ingresos, activos productivos, margen y estatus
certificado dentro de la configuracion, y de qué manera lo hacen.

El grado en que el personal puede influir en sus condiciones laborales, acceder
amecanismos de reclamacion y participar en las decisiones colectivas.

La respuesta observable de la empresa en materia de contratacién, disefio
de funciones, infraestructura, seguimiento y progresion: ciega, acomodaticia,
receptiva o transformadora.

Aplicadas de forma coherente, estas variables  de herramientas se basa en este mismo conjunto
generan una lectura comparable de cualquier de variables, lo que permite la continuidad entre el
configuracion laboral de la empresa y de su fuerza marco analitico de este informe y las herramientas
laboral. El instrumento de diagndstico del conjunto  operativas que Le siguen.




ALIVE

/

BRITER

Anexo C. Enfoque metodoldgico

1. Investigacion secundaria

La fase de investigacion secundaria se disefid
para establecer una base empirica estructurada
sobre las dinamicas de género en la economia
de la fuerza laboral movil. En ella se revisé una
amplia gama de fuentes, entre las que se incluyen
la literatura académica, la investigacidon sobre
politicas internacionales, los estudios sobre el
mercado laboral, los informes sectoriales, las
publicaciones multilaterales, la documentacion
sobre inversiones con perspectiva de género y los
marcos de medicion de impacto relevantes para el
trabajo descentralizado, sobre el terreno y maovil.

En lugar de resumir estas fuentes de forma
descriptiva, el andlisis utilizd marcos de género
consolidados como aportaciones analiticas. Entre
ellos se incluyeron el Marco Analitico de Harvard,
la Matriz de Andlisis de Género, el Marco de
Planificacion de Género de Moser, el Marco de
Relaciones Sociales, los marcos “Género en el
Trabajo" y "Empoderamiento Econdmico de las
Mujeres”. También se revisaron los Criterios 2X, el
Proyecto de Gestion del Impacto y los indicadores
alineados con los ODS para comprender como se
mide y se informa actualmente sobre el género en
la practica de la inversion de impacto.

A partir de estos datos, el estudio desarrollé dos
herramientas analiticas disefiadas especificamente
para este fin. En primer lugar, se cred una Matriz
de la Fuerza Laboral con Perspectiva de Género
para organizar los datos secundarios en funcion de
variables comparables, entre las que se incluyen la
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etapa de la cadena de valor, los puntos de contacto
de la fuerza laboral, la ubicacion del trabajo, la
organizacion laboral, la modalidad de control, las
condiciones de acceso en funcion del género, la
exposicion al riesgo, las limitaciones relacionadas
con los cuidados y la movilidad, la retencion, la
progresion, la captura de valor y la respuesta de la
empresa. Esta matriz permitié que la investigacion
fuera mas alld de las observaciones sector por
sector e identifica mecanismos estructurales
recurrentes en diferentes configuraciones de la
fuerza laboral movil.

En segundo lugar, se desarrolld un "modelo de
embudo” para sintetizar los puntos en los que la
participacion de las mujeres se reduce a lo largo de
larelacion laboral: desde el accesoy la participacion
hasta la retencion, la promocién y la captura de
valor.

En conjunto, la matriz y el embudo proporcionaron
la arquitectura analitica para la investigacion
secundaria, lo que permitié al estudio identificar
patrones transversales, comparar su gravedad en
los distintos segmentos de inversion y distinguir la
participacion de la capacidad de accion econdmica
real y la captura de valor. Este enfoque sigue
la metodologia del encargo secundario, que
pasa explicitamente de una revisién amplia de la
evidencia a una matriz y un modelo de embudo
disefiados especificamente para organizar los
resultados de la investigacion
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1.1 Matriz de la fuerza laboral con perspectiva de género

La matriz de la fuerza laboral con perspectiva
de género se desarrolld para organizar los datos
recopilados durante la investigacién secundaria
de forma clara y comparable. Su objetivo era
ayudar a identificar donde aparecen las barreras
relacionadas con el género en los diferentes tipos
de modelos de fuerza laboral movil.

En lugar de centrarse Unicamente en los sectores,
la matriz analiza cdmo se organiza el trabajo en la
préactica. Examina dénde se incorporan el personal
al sistema, qué funciones desempenan, dénde se
lleva a cabo el trabajo, qué herramientas o recursos
se requieren, cOmo se supervisa al personal, como
se les remunera y si pueden ascender a puestos
mejor remunerados o de mayor especializacion
técnica.

Este enfoque es especialmente importante en
la economia de la fuerza laboral maévil, ya que las
desigualdades de género no solo se manifiestan en
el momento de la contratacion. Pueden surgir antes
de que una persona solicite un puesto, durante la
induccion, en la forma en que se asignan las tareas,
en el acceso al equipo o al transporte, en las
condiciones de seguridad sobre el terreno, en los
sistemas de pago, en las vias de promocién o en la
forma en que la fuerza laboral puede plantear sus
inquietudes.

Por lo tanto, la matrizayudd air mas allade lasimple
pregunta de si las mujeres estén presentes en la

contratacion. Planted preguntas mas especificas:
jen qué puestos se encuentran las mujeres?,
;qué tipo de trabajo realizan?, ;a qué riesgos se
enfrentan?, ;qué herramientas necesitan?, ja qué
ingresos o activos pueden acceder? y ;jcuanta
influencia tienen sobre sus condiciones laborales?
Por ejemplo, la matriz ayudd a poner de manifiesto
como las mujeres pueden verse canalizadas hacia
puestos con pocos activos o de atencidn al cliente,
mientras que los hombres siguen concentrados
en la instalacion, el mantenimiento, la logistica, la
supervision u otros puestos técnicos de mayor
valor. También ayudd a identificar como las
responsabilidades de cuidado, las preocupaciones
en materia de seguridad, la falta de equipamiento
adecuado, la debilidad de los mecanismos de
reclamacion o el acceso limitado a las herramientas
digitales pueden afectar a la retencion y la
progresion profesional de las mujeres.

En este sentido, la matriz sirvid de puente entre
la revision de la evidencia y las conclusiones del
informe. Proporciond una forma estructurada
de identificar patrones recurrentes en todos los
sectores y de mostrar que las brechas de género
en los sistemas de fuerza laboral mdvil suelen
estar arraigadas en el disefio de los puestos, las
herramientas, los contratos, la supervision, los
sistemas de datos y las relaciones en la cadena de
valor.
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seguridad y acoso en
el trabajo de campo

6. El «impuesto

de seguridad» de
lamovilidad y la
compresion salarial

7. Desajuste
ergonémico y de EPI
en las operaciones
sobre el terreno
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Las mujeres suelen estar presentes en los sistemas de fuerza laboral maévil,
pero se concentran en funciones con ingresos mas bajos, menor autoridad y
acceso limitado a los activos. Estdn menos representadas en puestos técnicos,
de supervision, de propiedad de activos 0 de toma de decisiones.

El acceso digital suele ser la puerta de entrada al trabajo: las solicitudes, la
asignacion de tareas, los pagos y las prestaciones dependen cada vez mas de
los dispositivos y la conectividad. Las mujeres que carecen de un acceso fiable
o de alfabetizacion digital pueden quedar excluidas incluso antes de que se
evaluen sus competencias o0 su rendimiento.

Muchos sistemas de fuerza laboral madvil premian la disponibilidad constante
y la rdpida aceptacion de tareas. Cuando las responsabilidades de cuidados
interrumpen la disponibilidad, el sistema puede interpretarlo como un bajo
rendimiento en lugar de como una limitacion estructural.

Las mujeres y los hombres pueden ser canalizados hacia roles diferentes desde
el momento en que acceden a una plataforma, una empresa o un proceso de
incorporacion. Esto puede situar a las mujeres en puestos de atencion al cliente
o0 de apoyo, mientras que los hombres pasan a ocupar puestos técnicos o
relacionados con Los activos.

Las mujeres que trabajan en domicilios particulares, lugares aislados o entornos
con escasa supervision pueden enfrentarse a riesgos de seguridad, acoso o
violencia. Estos riesgos suelen pasar desapercibidos y pueden manifestarse
indirectamente como rotacion de personal, en lugar de como incidentes de
seguridad.

Las mujeres pueden evitar determinadas rutas, horarios o ubicaciones por
motivos de seguridad. Estas decisiones racionales pueden reducir sus ingresos,
el volumen de tareas o su clasificacion cuando los sistemas las interpretan
como una menor disponibilidad o una menor productividad.

Las herramientas, los uniformes, el equipamiento y las normas de seguridad
suelen disefiarse en funcion de las normas fisicas masculinas. Esto puede hacer
que el trabajo sobre el terreno resulte menos seguro, menos comodo 0 menos
accesible paralas mujeres.
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8. Seguimiento del Lasplataformasylasempresaspuedenhacerunseguimientode ladisponibilidad,

renqimiento que la rapidez, las valoraciones y la finalizacion de tareas sin tener en cuenta las

:‘rr:felLr;:cjel;'groer‘t:Slas razones gque subyacen a las interrupciones. Como resultado, las limitaciones
relacionadas con el cuidado de otras personas, la seguridad o la movilidad
pueden interpretarse erroneamente como problemas de rendimiento.

9. Clasificacion como Cuando el personal se clasifica como auténomos/independientes pueden
contratlstasyfagunas carecer de acceso a prestaciones, protecciones, permisos, seguros o
en la proteccion mecanismos de reclamacion. Esto puede afectar de manera desproporcionada

social
a las mujeres, especialmente cuando las responsabilidades de cuidados y la
proteccion de la salud son fundamentales.
10. Sistemas de Muchas empresas no recopilan datos desglosados por género sobre puestos,
datpsygobernanza retencién, remuneracién, ascensos, seguridad o situacion de los contratistas.
deficientes Sin estos datos, los riesgos relacionados con el género siguen siendo invisibles
y dificiles de gestionar.
1.2 Modelo de embudo

El modelo de embudo resume codmo se va reduciendo la participacion de las mujeres a Lo largo de cinco
etapas de larelacién laboral:

Acceso: silas mujeres pueden acceder al sistema en primer Llugar.

Participacion: las funciones que desempefian realmente una vez que se incorporan.
Retencidn: las condiciones que les permiten permanecer en la empresa.

Ascenso: su progresion hacia puestos técnicos, de supervision o de mayor valor.

Generacion de valor: siacumulan activos, margen, certificacion o autoridad dentro del sistema.

El embudo ayuda a que el analisis vaya mas alla de Al examinar estas etapas, los datos se articulan en
la participacion de las mujeres, planteando si estas cuatro niveles que se repiten en todos los sectores
pueden permanecer en el sistema, progresar en él  estudiados:

y obtener valor del mismo.
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Presencia Las mujeres se incorporan a los sistemas de fuerza laboral movil
principalmente a través de puestos localizados, de caracter relacional y de
menor responsabilidad.

La incorporacion suele producirse a través de vias informales, estacionales,
subcontratadas o basadas en comisiones.

Relevancia operativa La fuerza laboral mdvil femenina adquiere un papel central desde el punto de
vista operativo cuando la prestacion de servicios depende de la confianza, el
cambio de comportamiento y la participacion reiterada de la comunidad.

Sin embargo, su caracter indispensable desde el punto de vista operativo no
se traduce automaticamente en autoridad, control de activos o aumento de
losingresos.

Generacion de valor Las mayores brechas se observan en puestos vinculados a activos,
certificaciones, autoridad técnica o territorios mas amplios. Las mujeres suelen
estar presentes donde serealiza el trabajo, pero su presencia es menor donde
se concentran el valor, los ingresos y la toma de decisiones.

Posicion en el continuo  Lamayoriade los modelos siguen sin tener en cuentalas cuestiones de género
o solo responden parcialmente a las barreras de género. Las intervenciones
pueden aumentar la participacion de las mujeres, pero un cambio mas
profundo requiere modificaciones en los contratos, Los activos, la gobernanza
y la toma de decisiones.

2 Investigacion primaria

La fase de investigacion primaria se disefid operativas vividas por las empresas y los actores
para contrastar cuatro hipdtesis derivadas de del ecosistema que trabajan en sistemas de fuerza
la investigacion secundaria con las realidades laboral movil.

Las cuatro hipétesis contrastadas fueron:

e H1-Concentracion en determinadas funciones, que examina si las mujeres se concentran en
puestos de menor valor;

e H2-Lainformalidad como brecha en la proteccién, que evalda si la formalizacion por si sola
garantiza un acceso efectivo a las protecciones laborales;
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H3 - La rotacion de personal como fallo de disefio, que explora si los retos de retencion se
deben al disefo operativo mas que a las preferencias individuales;

H4 - La certificacion como barrerade acceso al capital, que analiza silos sistemas de certificacion
determinan el acceso a puestos técnicos de mayor valor.

Se realizaron trece entrevistas cualitativas con Perd y Guatemala. El conjunto de datos abarcaba
empresas de la cartera de ALIVE, empresas empresasy actores vinculados a diversos sectores,
comparables, actores del ecosistema e  entre ellos la educacion, el clima y la tecnhologia,
instituciones de formacion técnica en Colombia, entre otros.

El analisis de Las entrevistas buscé pruebas en cinco areas principales:

La posicion de las mujeres en la cadena de valor: donde se sitUan las mujeres y los hombres en
los distintos puestos, y si las mujeres se concentran en funciones de menor valor o de apoyo.
Formalizaciony acceso alos recursos que facilitan el trabajo: si el personal tiene acceso no solo
a contratos o prestaciones, sino también a las herramientas necesarias para hacer uso de ellos,
como teléfonos, conectividad, transporte o equipos de proteccion.

Rotacion de personal y disefio operativo: si la salida de las mujeres esta relacionada con la
forma en que se estructura el trabajo, incluyendo la discontinuidad de los proyectos, las
responsabilidades de cuidado, las limitaciones de movilidad, los riesgos de seguridad o las
condiciones inadecuadas sobre el terreno.

Certificacion y vias de progresion: si las mujeres pueden acceder a la formacion, la certificacion
y las trayectorias profesionales necesarias para acceder a puestos técnicos o de mayor valor.
Condiciones sobre el terreno y seguridad: si las mujeres se enfrentan a barreras especificas
relacionadas con la movilidad, las infraestructuras, el acoso, la seguridad personal o las
condiciones de trabajo de campo.

Una segunda capa de andlisis recogio conclusiones que no formaban parte de las hipdtesis originales, pero
que surgieron con énfasis de las entrevistas. Entre ellas se incluian:

El acceso limitado a teléfonos mdviles y herramientas digitales, lo que puede impedir que
el personal acceda a néminas, billeteras digitales, servicios sanitarios u otras prestaciones
vinculadas a la formalizacion.

El redisefio de los puestos como mecanismo de inclusion, en el que dividir funciones amplias
y polivalentes en tareas mas especificas puede crear puntos de entrada mas realistas para las
mujeres.
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e Unlenguaje inclusivo en la contratacion, en el que pequefios cambios en las descripciones de
los puestos de trabajo pueden influir en quién se presenta a puestos técnicos o sobre el terreno.
® Los requisitos de seguridad y salud en el trabajo, que pueden utilizarse para mejorar las
condiciones sobre el terreno, el equipo de proteccion y la infraestructura para equipos mixtos.
® |osgrandescompradoresy las licitaciones como motores del cambio, en los que los requisitos
de los clientes 0 de los contratos pueden animar alas empresasy a los proveedores a contratar

y retener a mas mujeres.

e Lasdisparidades geogréficas en el talento femenino certificado, donde el problema no siempre
es la ausencia de mujeres cualificadas, sino la visibilidad limitada sobre donde se encuentran las

muijeres formadas y cémo llegar a ellas.

Este enfoque permitio a la investigacion identificar mecanismos practicos que no eran del todo visibles en
la investigacion secundaria, pero que son muy relevantes para su aplicacion.

El proceso de investigacidon, compuesto por cinco pasos, consistio enf:
e Especificar hipdtesis a partir de la investigacion secundaria;
e Disefar entrevistas e identificar a las partes interesadas en las empresas de la cartera y en

empresas comparables;

e Caodificar cada transcripcion segun el marco de hipdtesis;
e Realizar unarevision inductiva para detectar hallazgos inesperados;
@ Sintetizar los datos de todas las entrevistas para identificar patrones recurrentes, puntos de

divergencia y tensiones analiticas clave.

Este enfoque garantizé que cada hallazgo principal
pudiera remontarse a pruebas especificas de las
entrevistas, al tiempo que permitia que surgieran
nuevas perspectivas operativas.

Dado que el conjunto de datos es cualitativo y
se basa en trece entrevistas, el informe utiliza
un lenguaje prudente, como «respaldado por
las pruebas» o «demostrado a lo largo de las
entrevistas», en lugar de tratar los hallazgos como

estadisticamente representativos.

Elvalor delainvestigacionprimariaradicaenmostrar
como los patrones estructurales identificados
en la investigacion secundaria se manifiestan en
las operaciones reales de las empresas, y qué
mecanismos pueden ponerse en practica a través
de las practicas empresariales, el apoyo de los
inversionistas o el conjunto de herramientas.






