<Laboratoria>

> El futuro de la tecnologia:
inclusion femenina

Una mirada a la representacion femenina en el sector
de tecnologia en América Latina y lo que deben hacer
las organizaciones para favorecer su inclusion.




Marzo 2021

El futuro de la tecnologia: inclusién femenina.
Una mirada a la representacion femenina en el sector de tecnologia en América Latina y
lo que deben hacer las organizaciones para favorecer su inclusion.

Este documento fue realizado por Laboratoria.
Autoras: Carolina Parga Fuentes y Lucile Baratier
Disefio: Begofia Herndndez y Arlene Loayza

Citar como:

Baratier, Lucile, y Parga Fuentes, Carolina. “El futuro de la tecnologia: Inclusién femenina.
Una mirada a la representacién femenina en el sector de tecnologia en América Latina y
lo que deben hacer las organizaciones para favorecer su inclusion.” México: Laboratoria,
marzo de 2021.

©Laboratoria



Erradicar la desigualdad y alcanzar
un desarrollo que garantice la
equidad de género es un gran
desafio que compete a todasy
todos los actores de la sociedad.

o
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CEO de BID Lab




Mensaje de Irene Arias Hofman

Desarrollar el capital humano es clave para acabar con la
pobrezay crear sociedades mas inclusivas, pero en América
Latina y el Caribe el punto de partida es limitado. Las brechas

de género dejan a muchas nifias, adolescentes y mujeres sin
posibilidad de adquirir habilidades criticas para desenvolverse en
un mundo cada vez mas cambiante y tecnoldgico, una realidad
gue hoy se ve agravada por el desproporcionado impacto

gue tiene la pandemia sobre el empleo de las mujeres.

En el Grupo BID trabajamos de la mano con socios afines para
cambiar esta realidad. Una muestra es la alianza de BID Lab con
Laboratoria, que ha permitido avanzar la formacion de talento
femenino en tecnologia en la region. A través de un primer proyecto
entre 2015y 2018, se formaron 1.000 mujeres en desarrollo web

en Peru, Chile, México y Brasil. En un segundo periodo de alianza,
desde 2020 a 2023, buscamos acelerar la transformacion digital de
las organizaciones en Ameérica Latina y el Caribe, especialmente las
PYMES, con un enfoque en la diversidad e inclusion de mujeres.

Erradicar la desigualdad y alcanzar un desarrollo que garantice
la equidad de género es un gran desafio que compete a todas

y todos los actores de la sociedad. En particular, las empresas y
organizaciones tienen a la vez la oportunidad y responsabilidad
de atender este reto con acciones que favorezcan la formacion
de talento, el acceso y la permanencia de las mujeres en sus
equipos de tecnologia y el desarrollo de liderazgos que valoren
la inclusién y diversidad desde un compromiso profundo.

Conocer las brechas de género existentes en los paises de la region

y las barreras que enfrentan las mujeres para incorporarse a los
sectores tecnoldgicos es un primer paso, pero se requiere ir mas

alla. Esta publicacién comprende un esfuerzo conjunto para que las
empresas y organizaciones del sector avancen en su compromiso con
la diversidad, a la vez que abren mayores oportunidades laborales a
las mujeres y otras poblaciones vulnerables con poca representacion.
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Introduccion

En los ultimos quince afios, los mercados globales han enfrentado
grandes cambios que llevaron a la consolidacién de la economia digital.
Ahora las innovaciones tecnolégicas estan liderando los sectores de

la industria y los servicios y estos cambios representan un reto para

la fuerza laboral. Por un lado, miles de trabajos y actividades se estan
perdiendo al ser reemplazados por la automatizacién de procesos
mediante el uso de herramientas tecnoldgicas y, por otro, surge la
necesidad de profesionales con nuevas habilidades para imaginar,
programar, implementary liderar el uso de dichas tecnologias.

Si bien la digitalizacion en el ambito laboral ha crecido
considerablemente en la ultima década, la pandemia por COVID-19
demostrd lo relevante que es la implementacion de tecnologias de
la informacién y comunicacion en el contexto de confinamiento,
donde la mayoria de las interacciones se han vuelto remotas.

Asi, se afianza la necesidad de que cada vez mas personas en la
fuerza laboral adquieran habilidades digitales de alto nivel, como
programacion, desarrollo de software o analisis de datos.

En este escenario se inserta una problematica que, por el contrario,
no es nada nueva: la presencia de las mujeres en la fuerza laboral es
menor en comparacioén con la masculina. En el sector de tecnologia,
la participacién femenina es particularmente baja. A nivel global,
apenas el 25% de quienes trabajan en el sector de tecnologias de
informacidén y comunicacion son mujeres. En el ambito de la ciencia
y las matematicas, tanto en la educacion superior como en el
ejercicio de la profesion, ellas representan apenas un 30% del total.

Las razones de esta situacion, asi como las dificultades que
enfrentan las mujeres para incorporarse al sector tecnolégico en
América Latina, deben ser atendidas desde varias perspectivas para
lograr entenderlas y resolverlas. Entre ellas, son fundamentales las
limitaciones educativas de la region, la socializacion de estereotipos
de género y la introyeccion de sesgos inconscientes, la arraigada
inequidad en el reparto de las actividades domésticas, la ausencia de
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modelos a seguir, las expresiones de discriminacion laboral y la falta
de acciones contundentes con enfoque de género en el ambiente

laboral. Para eliminarlas, es necesario reconocerlas y, a partir de ello,
trabajar en iniciativas concretas a favor de la diversidad e inclusion.

J

Trabajar en la eliminacién de estas barreras no solamente constituye
una necesidad imperativa para las mujeres, sino también una
tremenda oportunidad econdmica para las organizaciones, empresasy
la sociedad en su conjunto. En efecto, de acuerdo con ONU Mujeres, la
falta de participacién femenina en la innovacion tecnologica provocara
la pérdida de billones de ddlares en la economia mundial '. En este
sentido, en el presente estudio se incluye una mirada a la demanda

de talento tecnoldgico y se analizan los costos que la falta de inclusiéon
femenina implica para las organizaciones del sector tecnolégico,

para las mismas mujeres y para las sociedades latinoamericanas.

Esta publicacion parte de un esfuerzo por visibilizar las dimensiones
de la exclusion femenina en tecnologia y sus efectos a nivel individual,



colectivo y social. Por ello, se detallan las barreras que enfrentan

las mujeres para incorporarse al sector de tecnologia en América
Latina, asi como los hallazgos identificados respecto al impacto social
y econdmico que genera su exclusion. Con base en estas barreras

y hallazgos, se propone a empresas y organizaciones que buscan
crecer el talento femenino en sus equipos de tecnologia adoptar
cinco recomendaciones concretas. A partir de cada una, se plantea un
conjunto de estrategias a implementar. Estas recomendaciones son:

1. Comprometerse con la diversidad e inclusién
2. Colaborar y tender puentes para que mas mujeres
accedan a formacion en tecnologia
3. Asegurar procesos de contratacion inclusivos y libres de sesgos
4. Generar marcos de trabajo incluyentes donde
las personas puedan desarrollarse y crecer
5. Convertir datos en acciones

La informacion presentada se basa en una amplia revision de
literatura especializada y se beneficia de la generosa contribucién de
personas lideres en el sector de tecnologia, egresadas de Laboratoria
y representantes de las areas de diversidad e inclusién en compafiias
aliadas. El andlisis esta centrado en los paises de la regién en los que
Laboratoria ha encontrado espacios para incidir en la inclusion de las
mujeres en el sector tecnolégico: Peru, Chile, México, Colombia y Brasil.

Los tiempos actuales han demostrado lo imperante que es mantenerse
al ritmo de la revolucion digital, la cual es ya inimaginable sin la
participacion activa de las mujeres. En Laboratoria, esperamos que
este documento sea una herramienta poderosa que encamine grandes
esfuerzos hacia el involucramiento de todas las compafiias de la region
en su compromiso con la inclusion de las mujeres en tecnologia.



Sobre Laboratoria

En Laboratoria trabajamos para impulsar una economia digital diversa,
inclusiva y competitiva que abra oportunidades para que cada mujer
realice su potencial y asi transformemos el futuro de América Latina.

Lo hacemos a través de un bootcamp de clase mundial que
prepara a mujeres en busca de una mejor oportunidad
profesional para comenzar carreras como desarrolladoras front-
end y disefladoras de experiencia de usuario, con un énfasis

en habilidades para la vida y el auto-aprendizaje. Al finalizar el
programa de formacion, las conectamos con oportunidades
laborales en tecnologia en compafiias que necesitan su talento.

Desde el lanzamiento del bootcamp en Lima, Perd, en 2014, hemos
escalado a 4 paises mas: Chile, México, Brasil y Colombia. Con una
tasa de empleabilidad de mas del 78%, las mas de 1.800 mujeres
gue han pasado por nuestro bootcamp incrementan mas de dos
veces sus ingresos en promedio y entran a trabajar en mas de 600
empresas lideres como Everis, Citibank, Walmart e IBM. Ademas,
impulsamos una comunidad vibrante de egresadas que se apoyan
mutuamente en su crecimiento como futuras lideres del sector.



Mujeres en tecnologia:
el panorama de América Latina

A nivel global, la presencia de las mujeres en la fuerza laboral

es minoritaria aunque ellas representan mas de la mitad de la
poblacién. De acuerdo con el Foro Econémico Mundial, una de las
mayores brechas de género es la correspondiente a Oportunidad
y Participacion Econdmica, la cual enmarca la participacion de

las mujeres en el mercado laboral. En promedio global, solo el
55% de las mujeres adultas estan en la fuerza de trabajo, en
comparacion con el 78% de los hombres; ademas, existe todavia
una brecha del 40% en los salarios percibidos por hombresy
mujeres en puestos de trabajo similares?. Adicionalmente, el

58% de las mujeres con empleo estan en la informalidad.

En América Latina, el panorama no es distinto: el 76% de los
hombres estan en la fuerza laboral, pero solo el 52% de las
mujeres lo esta3. Aunque hay similitudes, cada pais en la region
tiene condiciones particulares que resultan en distintos grados
de inclusion de las mujeres en la fuerza de trabajo. México, por
ejemplo, tiene uno de los porcentajes de participacion econémica
femenina mas bajo de la region: 47%. En contraste, en Colombiay
Brasil, seis de cada diez mujeres pertenecen a la fuerza laboral®.
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Mas alla de la tasa de participacién general, se encuentran
diferencias en los tipos de trabajo que ocupan hombres'y
mujeres. Por ejemplo, casi el 70% del personal en sector salud
es femenino, al igual que el 88% de quienes se dedican al
trabajo de cuidados remunerado. En contraste, en el sector de
manufactura, ocho de cada diez trabajadores son hombres®.

En los puestos laborales pertenecientes a ambitos donde suelen

haber mayores ingresos existe una evidente disparidad de género.

Por ejemplo, en el sector de tecnologias de la informacién y
comunicacion (TICs), solo una de cada cuatro profesionistas es
mujer y una de cada cinco se desempefia en puestos técnicos en
el mundo. Asi mismo, las profesionales de ciencia, tecnologia y
computacién representan en promedio menos del 30% del total®.

Aunado a la menor participacion en la fuerza laboral, la brecha
salarial es un problema grave que influye negativamente en la
posibilidad de empoderamiento econémico de las mujeres. Por un
lado, como se ha mostrado, las mujeres estan subrepresentadas

Peru
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"3 de cada 10 personas
que trabajan en
tecnologias y ciencias
de la computacion
son mujeres”

DESA Statistics, Naciones Unidas. “Gender Segregation in Occupations”. World's
Women 2020. Consultado el 8 de febrero de 2021. https://worlds-women-2020-
data-undesa.hub.arcgis.com/app/92b9b878ae304c388d10a3c31facb87f.
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en rubros mejor pagados y con mayor estabilidad econdmica,
como es el caso del sector de tecnologia. Por otro lado, la
diferencia en los ingresos por trabajos equivalentes en los
paises de la region es muy alta. En Colombia, Perd, Brasil,
Chile y México, por cada ddlar que gana un hombre, una mujer
gana entre 50 y 68 centavos por realizar el mismo trabajo’.

Profundizando esta disparidad, la brecha salarial de género se
mantiene en el sector de tecnologia. Un estudio® encontré que,

en Estados Unidos, las profesionistas en este sector ganan 6.300
USD al afio menos que los hombres. De acuerdo con el BID, en

la regién de Sudamérica, la diferencia salarial entre hombresy
mujeres en areas de TIC puede alcanzar 40% °. En Colombia, las
mujeres ganan en promedio un 15% menos que los hombres en el
sector'®. Asi mismo, en México, uno de los paises con mayor brecha
de género en América Latina, este porcentaje aumenta al 30%"".

Proporcion de mujeres en empleos del sector de TI

Sales engineers

Computer hardware
engineers

Computer systems
administrators

Software developers

Ocupacioén

Computer programmers

Computer support
specialists

Computer scientists

Database administrators

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00%

Porcentaje de mujeres

Datos del Pew Research Center, Women and Men in STEM Often at Odds Over Workplace Equity Survey, 2017
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EDUCACION SUPERIOR: UNA PROMESA

INCONCLUSA PARA LAS MUJERES

Si bien en las Ultimas décadas el acceso de las mujeres a
la educacion terciaria ha avanzado sin precedentes, este
grado de capacitacién académica no se traduce de manera
exitosa en el ingreso y crecimiento en el mercado laboral.
Si vemos los estudios de la UNESCO y ONU Mujeres, cada
vez mas mujeres se matriculan en cursos postsecundarios
en América Latina'. Desde hace veinte afos, el numero
de mujeres inscritas en las universidades supera al
numero de hombres: 59% contra 45%, principalmente

en los campos de educacion, salud y humanidades™.

Sin embargo, aunque constituyan la mayoria en las aulas,

las mujeres se siguen encontrando subrepresentadas en
todos los niveles de la fuerza laboral. En Brasil, por ejemplo,
hay 140 mujeres por cada 100 hombres en la educacion
superiory, aun asi, la participacién de las mujeres en la fuerza
laboral es 20% menor a la de los hombres™. En México,

a pesar de que cuentan con habilidades y conocimientos
similares a las de sus homologos masculinos, solamente

37% de las graduadas logra emplearse y apenas 10%

alcanza un puesto gerencial a lo largo de su carrera'.

En el caso de la participacion en el sector tecnolégico, la
configuracion de género se vislumbra desde la educacién
superior. Histéricamente, las carreras englobadas en
ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM por sus
siglas en inglés) son las que tienen menor participacion
femenina en las universidades. De acuerdo con la
UNESCO, en América Latina las mujeres constituyen
en promedio el 32% de las estudiantes y graduadas

en STEM. En Chile este porcentaje alcanza sélo el 19%.

Para entender las razones de la baja presencia femenina
en ciencia y tecnologia es necesario considerar que
estas estadisticas son verdaderamente el resultado

de un proceso complejo en el que confluyen distintos
elementos estructurales que resultan en barreras
sociales, culturales y laborales para las mujeres.




Las ocho principales barreras
para la incorporacion de las
mujeres al sector tecnologico

Diversas variables influyen en que exista una menor participacion
de las mujeres en el mercado laboral en general y mas aun en

el sector de tecnologia. Hay barreras enfrentadas al primer
ingreso al mercado y otras que se encuentran una vez dentro,
dificultando la permanencia. Es necesario reconocer que, en
muchos casos, estas dificultades se fundamentan en prejuicios y
valores construidos culturalmente, mismos que, en los paises de
Ameérica Latina son especialmente determinantes en la percepcién
que hay sobre la capacidad y el alcance de las mujeres.

Algunas de las barreras aqui presentadas son transversales
a todos los sectores del mercado laboral y otras son
especialmente relevantes en el sector de tecnologia. Todas
estas barreras tienen un papel importante en desalentar

y reducir la inclusion de las mujeres. Estas incluyen:

1. LIMITACIONES DEL SECTOR EDUCATIVO

En la region, el acceso general que se tiene a la educacion terciaria
es muy limitado. De acuerdo con la OCDE, en México y en Chile
menos del 25% de la poblacién entre veinticinco y treinta y

cuatro afios tiene un titulo universitario, mientras que en Brasil
apenas rebasa el 20%'®. Aunque un mayor grado educativo suele
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relacionarse con mejores probabilidades de encontrar un empleo
bien remunerado, la transicién de la educacion al trabajo es
dificil, pues confronta lo adquirido en la educacién tradicional
con las habilidades necesarias para los puestos laborales.

De tal manera, una parte de quienes egresan pasaran a la
poblacién que no estudia ni trabaja remuneradamente. Por
ejemplo, segun datos de la OCDE, el 21% de las personas en

Chile y México y el 35% en Brasil estan desempleadas entre los
tres meses y el primer afio posteriores a egresar de la educacién
terciaria'. Asi mismo, en toda la region, en promedio el 40% de
quienes egresan estan subempleados, laborando en actividades
gue no tienen relacién con su formacién académica. Las mujeres
latinoamericanas tienen mayor riesgo de estar en esta situaciéon’@.

Segun datos de la OCDE, el 21% de las personas

en Chile y México y el 35% en Brasil estan
desempleadas entre los tres meses y el primer ano
posteriores a egresar de la educacion terciaria?.

Ante estas circunstancias, es necesario que los sistemas educativos
de América Latina expandan sus ensefianzas. Ya no solo deben
dedicarse a la formacién de estudiantes en conocimientos especificos,
ahora enfrentan el reto de brindar las competencias tecnolégicas
fundamentales a nivel individual y social. Mas aun, en la educacién
secundaria y terciaria, deben proveer las habilidades digitales y
blandas necesarias para el desarrollo profesional de sus estudiantes.

En el caso de la adquisicion de habilidades digitales basicas, esta es
paritaria en la regién, pero, al hablar de habilidades complejas como
la instalacion y manejo de software especifico o la escritura de codigo,
las mujeres se encuentran en desventaja al tener menor accesoy, en
consecuencia, menor manejo de estas herramientas respecto a los
hombres'. La falta de estas habilidades es un impedimento para la
participacion en la educacion y el trabajo, perpetla desigualdades'y,
también, limita las posibilidades de alcanzar bienestar econ6mico?.

Considerando estos retos del sector educativo y de la transicién al
empleo, es necesario dirigir la mirada a otros procesos de aprendizaje



18

y educacién no formal que permitan dar herramientas a mas adultas
jovenes para ser competitivas al incorporarse al mercado laboral.

2. EL IMPACTO RESTRICTIVO DE LOS ROLES DE GENERO

Los roles de género, construidos dentro de la estructura social,
contribuyen a definir las expectativas sobre cobmo deben ser, actuar
y desenvolverse las personas a lo largo de sus vidas, dependiendo de
si son hombres o mujeres. Aunque los roles de género configuran
un conjunto de normas sociales para todas y todos, aquellos
asignados a las mujeres son particularmente limitantes.

Tradicionalmente, los roles indicados para las mujeres se enmarcan
principalmente en la maternidad, el cuidado de la familia y el hogar. Por
otro lado, recae en los hombres la expectativa del trabajo remunerado
y el rol de proveedor econdmico. Una de sus manifestaciones mas
importantes es el estado civil: estar casadas tiene un peso simbdlico
en la voz que tienen las mujeres; después de contraer matrimonio,

en muchos contextos se espera que se dediquen Unicamente a

ser “amas de casa/esposas” y que sus parejas estén a cargo de

la responsabilidad econémica. De hecho, incluso en economias
desarrolladas, las mujeres casadas tienen menos probabilidad de tener
un empleo remunerado o estar activamente en busqueda de uno?'.
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La fuerza de los roles de género supone un obstaculo al
desanimar a las mujeres de buscar trabajos remunerados

y encasillarlas en el trabajo de cuidados. Y en el caso de las
mujeres que se integran al sector productivo, lamentablemente
aun es comun que sean objeto de cuestionamientos sobre sus
prioridades, capacidades, aspiraciones y responsabilidades.

3. SOCIALIZACION DE ESTEREOTIPOS Y SESGOS INCONSCIENTES
En conjunto con los roles de género, los estereotipos refuerzan

las nociones preconcebidas sobre las mujeres. A través de

las interacciones sociales, los estereotipos se afianzan en

frases, comentarios y actitudes. Al ser tan recurrentes, se

vuelven determinantes en la autopercepcién de las nifias y
mujeres, a la vez que se introyectan en la sociedad en general,
terminando en sesgos inconscientes. Muchos de estos sesgos
reproducen preconcepciones y estereotipos que dificultan

la inclusién de las mujeres en la ciencia y tecnologia.

Un estereotipo considera a los hombres mas competentes que las
mujeres en areas como las matematicas y la computacién. Esto, por
supuesto, es falso. Nifios y nifias tienen un interés y desempefio
muy similar en las materias relacionadas con matematicas y ciencias
exactas en el primer nivel educativo; de hecho, ellas se desempefian
ligeramente mejor en matematicas en la educacién secundaria?2.
Sin embargo, a medida que avanzan en los niveles educativos,

las nifias reportan menor motivacion y deseo por incursionar en
estas areas del conocimiento, lo cual refleja el fuerte arraigo de

esta creencia y su influencia en la autopercepcién de las jovenes.

De acuerdo con un estudio de la Universidad
Nacional Auténoma de México, 35% de la
poblacion en este pais cree que los hombres
son mas adecuados para las profesiones
cientificas y tecnoldgicas que las mujeres®.

Asi mismo, es todavia muy fuerte la percepcion de que la ingenieria
y el desarrollo de tecnologia son areas “para hombres”. Esta idea
permea al interior de los hogares, donde aln es comun la reticencia
o falta de apoyo familiar para que las jovenes elijan estas carreras.
También se refuerza al interior de las aulas, donde son frecuentes
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los cuestionamientos sobre sus capacidades de razonamiento
l6gico-matematico, su habilidad manual e incluso las motivaciones
por las que las mujeres han decidido estudiar en STEM?4.

La presencia constante de estos estereotipos desanima las
aspiraciones que las nifias puedan tener sobre desarrollarse en
STEM, ya que insinda que no son bienvenidas en estos espacios,
incrementa sus dudas sobre sus capacidades y las hace creer que
para desarrollarse en estas areas deben ser realmente sobresalientes
para estar a la altura de los hombres. De la misma manera,

implica retos sustanciales para las mujeres que si llegaron a la
educacion superior en STEM, pues deben enfrentarse a inseguridad,
pérdida de motivacion y falta de pertenencia y compafierismo

para permanecer eny concluir sus programas de estudio.

"Una de las cosas mds importantes es sensibilizar a la comunidad.
Es un tema cultural muy grande que hay que atacar, que no se
hace de un dia para otro. Asi como hay que decirle a la juventud:
acd hay una oportunidad de desarrollo profesional, también

hay que visibilizar que esto no es un trabajo de hombres, no es

un trabajo de ‘nerds’, es un trabajo para todos los hombres y
todas las mujeres con ganas de desarrollarse en el sector.”
Francisco Michref, Globant

4. FALTA DE EQUIDAD EN EL REPARTO DE LAS TAREAS DOMESTICAS
El trabajo doméstico y el de cuidados sostienen la cotidianidad

de las familias y comunidades e, historica y socialmente, se

entienden como una responsabilidad casi exclusiva de las

mujeres. Las actividades de mantenimiento de los hogares 'y
procuracion de bienestar de familiares y personas vulnerables

ocupan una parte mayoritaria del tiempo de las mujeres.

En toda la region de América Latina, las mujeres dedican
en promedio 34.5 horas a la semana a estas actividades,
casi tres veces mas que los hombres. En Chile, México y Pery,
este tiempo promedio supera las 40 horas: es un trabajo de
tiempo completo?>. Por ende, una de las principales dificultades
para incorporarse a la vida profesional es la necesidad de
compaginar su trabajo con las actividades no remuneradas,
pues esto implica una carga de trabajo excesiva.

En este sentido, las mujeres que tienen hijos se enfrentan a mayores
dificultades. En primer lugar, ademas de las actividades de la casa,
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asumen las responsabilidades de la crianza, a la que dedican mas
tiempo que sus contrapartes masculinos. En segundo lugar, hay una
carga social negativa para las madres que trabajan; ciertos discursos,
como que trabajar las convierte en malas madres y que abandonan
a su familia, son ideas ampliamente introyectadas en las sociedades
latinoamericanas. Por ejemplo, el 44% de la poblacién en México
cree que cuando una madre tiene trabajo remunerado, sus hijos
sufren?. Por ultimo, la maternidad también esta penalizada a nivel
laboral: las exigencias de muchos empleos son incompatibles con las
responsabilidades familiares y, en el largo plazo, sus ingresos crecen
20% menos que los de las mujeres sin hijos y 55% menos que los

de los hombres, independientemente de que ellos sean padres?’.

En el sector de la tecnologia, mas del 80% de las y los trabajadores
consideran que es ‘la norma’ trabajar horas extra y fuera

del horario laboral, lo que dificulta la incorporacion de las

mujeres a empresas donde no se favorece el equilibrio de las
responsabilidades laborales y domésticas. Asi mismo, las mujeres
valoran 12% mas que los hombres la flexibilidad de horarios

y 28% mas las licencias parentales al elegir un empleo?:,

Horas de trabajo no remunerado por semana
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Comisién Econémica para América Latina y el Caribe. “Tiempo Total de Trabajo”. Text. Observatorio de
Igualdad de Género, el 12 de enero de 2016. https://oig.cepal.org/es/indicadores/tiempo-total-trabajo
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De esta manera, las empresas tienen una responsabilidad en cuanto
a la creacién de politicas y beneficios para ofrecer condiciones
laborales compatibles con las realidades de las mujeres.

5. AUSENCIA DE MODELOS A SEGUIR

Al pedir que se dibuje a alguien que labora en ciencia o ingenieria,

los nifios y nifias dibujan mayoritariamente a varones profesionistas.
Esta representacion tiene un peso simbdlico: pone en evidencia la
poca visibilidad de las mujeres ingenieras, cientificas, programadoras.
Algunas iniciativas de divulgacion y acercamiento a la nifiez han
contribuido a que se eleve el porcentaje de mujeres dibujadas?, pero
este ejercicio refleja un problema social: aun es dificil concebir la
presencia de las mujeres en los sectores STEM como algo comun.

El arraigo de esta nocidn en la sociedad hace necesaria la presencia
de modelos a seguir al avanzar al entorno laboral, ya que implican
afinidad y la certeza de que otras mujeres han logrado lo que
vislumbran quienes estan en las etapas iniciales de su vida profesional.

En contraste, la falta de mentoras y lideres dificulta el acceso
a redes informales de colaboracién y contactos dentro y fuera
de las organizaciones, limita la sensacién de pertenenciay,
con esto, reduce las posibilidades de desarrollo laboral.

De hecho, un estudio indica que el 85% de las
mujeres estan mas animadas a creer que pueden
alcanzar una posicion de liderazgo cuando hay
otras mujeres lideres en sus compaiias3°.

6. DISCRIMINACION LABORAL

Una fuerte barrera que desalienta y afecta a las mujeres
presentes en el mercado laboral es la discriminacién en sus
entornos de trabajo. Esto incluye diversas practicas como:
menores salarios por actividades o puestos equiparables

a los hombres, condicionamiento de oportunidades a las
mujeres embarazadas, acoso sexual y hostigamiento.

De acuerdo con un estudio de Google®' casi el 40% de las
mujeres en Brasil y Chile consideran que tienen acceso
desigual a oportunidades laborales. En México, se calcula
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que 3.5 millones de mujeres han sufrido alguna forma de
discriminacion laboral, siendo las mas frecuentes tener menores
oportunidades para ascender y brechas salariales®?.

Ante estas circunstancias, en la mayoria de los paises se han
promulgado leyes y normativas con el propésito de frenary
atender los casos de discriminacién laboral. Sin embargo, es dificil
gue se implementen realmente, pues buscar el acceso a estos
mecanismos puede vulnerar ain mas en su entorno laboral a las
mujeres que lo solicitan, y es frecuente que el seguimiento a estos
casos de discriminacion laboral tome mucho tiempo, involucre
tramites poco accesibles 0 no tenga una resolucién efectiva.

7. AMBIENTE LABORAL QUE OBSTACULIZA
EL CRECIMIENTO PROFESIONAL

De la mano de la discriminacion laboral, otro obstaculo importante
es la limitada presencia de las mujeres en posiciones de liderazgo
dentro de las compafias. Muy pocas mujeres en el empleo formal
se encuentran en roles de toma de decisiones: en América Latina,
la proporcién de mujeres en puestos gerenciales es menor al

40% y solo el 20% de todas las empresas latinoamericanas tienen
mujeres CEO o top managers, de acuerdo con la Organizacién
Internacional del Trabajo. Este porcentaje disminuye drasticamente
en las empresas grandes a sélo 11%*. Sin embargo, se ha
demostrado que tener mas mujeres en roles de liderazgo en

el sector privado tiene un efecto positivo en la rentabilidad de
negocio y en los resultados comerciales3* de una organizacion.

En el caso del sector tecnoldgico, aunque cada vez mas mujeres
se colocan en puestos de TIC, la gran mayoria lo hace en puestos
junior o entry-level. Al observar posiciones laborales de mayor
experiencia o seniority, se percibe que el nUmero de mujeres
disminuye, y son menos aun en niveles ejecutivos. De acuerdo
con la organizacién Anita B.org, la representacion de las mujeres
en puestos iniciales es superior al 35%, pero disminuye al 24% en
puestos ejecutivos de empresas de tecnologia en el mundo®.

Mas alla de la discriminacion explicita, el ambiente laboral en
tecnologia presenta dificultades para el desarrollo profesional

de las mujeres. Sentirse cdbmodas dentro del ambiente laboral es
determinante al decidir permanecer en una companiia y buscar
opciones de crecimiento en ella. Como los espacios laborales del sector
tecnoldgico se han consolidado bajo dindmicas y normas implicitas
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Representaciéon de mujeres en tecnologia
por nivel profesional
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Anita B.org. “Top Companies for Women Technologists: Building a More Inclusive Future”.
Report. Key Findings and Insights. California, 2020.
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de l6gica masculina, el involucramiento de las mujeres y la generacion
de alianzas y espacios de confianza frecuentemente se dificulta.

Ademas, cuando la mayoria de los colegas son hombres, puede
emerger una dinamica de camaraderia masculina de la que las
mujeres quedan excluidas. Esta situacion puede agudizarse en
las actividades de convivencia social e incluso en los espacios
informales de toma de decisiones. Cuando esto ocurre, es el
mismo ambiente de trabajo el que termina por desincentivar a
las mujeres de permanecer en esta cotidianidad laboral, a la vez
gue no favorece que sean parte de procesos de crecimientoy
promocion a puestos de mayor experiencia y responsabilidad.

"Cuando entré a mi primer trabajo en T, alguien de RH me comenté que
uno de los colegas estaba muy nervioso porque no sabia interactuar con
mujeres. En general, ser la primera mujer en ese equipo de trabajo fue
algo que rompié la forma en que se comportan, como hablan, los chistes
que dicen, y cuando una llega ahi claro que siente esa incomodidad."”
Tamara Luque, desarrolladora Front end y egresada de Laboratoria
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8. CREENCIA EN LA ESTRATEGIA DE GENERO NEUTRO

En un intento por reducir la discriminacidén en los procesos
de reclutamiento, muchas organizaciones han optado por
una estrategia de “neutralidad”; ocultar u omitir el género en
curriculums y solicitudes de empleo. Aunque puede parecer
coherente, pues su intencién es reducir los sesgos respecto a
las y los candidatos, en realidad es contraproducente®,

Esto se debe a que este tipo de politica ignora los roles y
responsabilidades determinados socialmente por el géneroy, de
hecho, el estandar con el que se determinan es frecuentemente
masculino. Al no desagregar los datos por género, impiden el
entendimiento de las brechas existentes y no son sensibles a las
responsabilidades domésticas, posibles desventajas educativas
y falta de oportunidades que han atravesado las mujeres y
otras comunidades que también se ven afectadas dentro de

la estructura social actual. Con esto, pierden la oportunidad

de tener acciones especificas para atender estos retos.

La toma de decisiones ciegas al género, que se da con mayor
frecuencia en el sector tecnolégico, evalia a quienes se postulan
sin tomar en cuenta sus contextos y termina por constituir nuevas
brechas al no tomar acciones afirmativas para nivelar los procesos
de contratacién, promocidn y evaluacién?. Asi, dificulta ain mas la
implementacion de programas enfocados en la diversidad que puedan
servir para aumentar la participacion de mas mujeres en la industria.



Impacto de la pandemia de COVID-19

Organizaciones como el Fondo Monetario Internacional y la ONU Mujeres
reconocen que los impactos de la pandemia por COVID-19 estan afectando
especialmente a las mujeres®. En términos generales, este impacto se

sitla en el aumento de los trabajos de cuidados, la vulnerabilidad de las
condiciones laborales y el aumento de la violencia de género experimentados
a raiz del confinamiento y la limitacion del trabajo presencial.

Como las mujeres son la mayor proporcion de quienes se ocupan en el
empleo informal, cuentan con menor proteccion social, lo que las hace
mas vulnerables a los efectos de las crisis econdmicas. Asi mismo, al
dedicarse mas a empleos que no pueden llevarse a cabo de manera
remota, como el sector de servicios (por ejemplo el comercio minorista,
turismo, hospitalidad) y los trabajos que requieren interaccién humana, las
tasas de desempleo ocasionadas por las acciones de confinamiento por
COVID-19 estan siendo mas altas en las mujeres, como enfatiza la ONU*°.

América Latina es la region donde mas se esta viviendo esta situacion.
A noviembre de 2020, la OIT calculé que 17 millones de mujeres
en la region han salido de la fuerza laboral para dedicarse

a las labores domésticas y de cuidado de infantes“°.

Hoy mas que nunca se requiere un esfuerzo mayor para que los avances
que hubo en el pasado respecto a la inclusion de las mujeres en la
educacion y su incorporacién al sector productivo no retrocedan.



La demanda de talento
tecnologico en América Latina

La innovacién tecnoldgica esta impulsando la nueva economia
digital. Globalmente, se atraviesan cambios politicos, econdmicos
y sociales estrechamente relacionados a las nuevas tecnologias
gue impactan directamente al mercado laboral. Ante este
escenario, las actividades transaccionales o repetitivas pierden
importancia en las necesidades del mercado y son sustituidas por
el aumento de empleos con base tecnoldgica y de ingenieria.

Como consecuencia de este cambio en la demanda de empleos,
se hace cada vez mas importante contar con personas calificadas
gue puedan aprender y adaptarse rapidamente conforme a

las exigencias del mercado laboral. Estas necesidades actuales
representan una gran oportunidad para quienes cuenten con

un conjunto adecuado de habilidades técnicas y blandas.

Se estima que en la regidn se necesitaran mas de un millén de

desarrolladores de software en los préoximos tres anos y, de

hecho, esta es la profesién emergente principal en México, Chile
y Argentina®'. Asi mismo, segun el Ministerio de Tecnologias

de la Informacion y Comunicacion de Colombia, los perfiles

de ingenieria de sistemas, desarrollo software y disefio web
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son los mas requeridos actualmente en el sector TIC*.

La pandemia por COVID-19 ha hecho evidente la importancia
de la adquisicion rapida de habilidades digitales para
mantenerse al ritmo de las demandas laborales. De acuerdo
con el BID, las tecnologias digitales constituyen un gran aliado
en la recuperacién econémica de América Latina*, ya que
generan mayores oportunidades de empleo y contribuyen a la
mitigacidén del impacto econdmico del COVID-19 en la region.

El crecimiento del sector de tecnologia y la imperante necesidad
de talento en los paises de América Latina representan una

gran oportunidad para la inclusién econdmica de las mujeres.
Apostar por la capacitacion de este talento es una contribucién

a desarrollar el potencial de los sectores tecnolégicos
latinoamericanos y, por ende, del crecimiento econdmico regional.
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Los costos de la falta de inclusion
femenina en tecnologia

La falta de inclusidon de las mujeres en el sector de tecnologia acarrea
consecuencias importantes a distintos niveles de la sociedad.

Para las organizaciones, la falta de acciones concretas para incluir
mas el talento femenino tiene una repercusion tangible en su
competitividad. Para las mujeres, representa la amenaza de no

ser parte de la revolucién digital que esta redefiniendo la logica

de nuestras sociedades y, con esto, un factor de exclusién en el
acceso a las oportunidades laborales y de desarrollo profesional

que conlleva. Para los paises de América Latina, la perpetuacion de
desigualdades frena el desarrollo social y la activacion econémica.

1. EL COSTO PARA LAS ORGANIZACIONES

La ausencia de mujeres en las compafias tiene repercusiones
qgue reducen su competitividad desde distintos puntos

de vista. Las compafiias que no apuestan activamente

por la inclusion de las mujeres estan dejando escapar
oportunidades significativas de crecimiento.

Para empezar, los procesos de contratacion con poco alcance
fuera de los perfiles tradicionales autolimitan la posibilidad de
reclutar al mejor talento para esos puestos, lo que impide de
entrada la aportacidén de nuevas ideas y personas innovadoras.



Ademas, diversos estudios confirman que la presencia de las
mujeres trae beneficios econémicos: las compafias que tienen
mas del 40% de mujeres en sus equipos ejecutivos tienen 21%
mas probabilidades de mostrar rendimiento sobresaliente en
sus respectivas industrias en comparacion con aquellas que
tienen menos de 5% de mujeres en puestos ejecutivos*4. En
cambio, las compafiias que tienen equipos con menor diversidad
de género y origen cultural tienen 33% peores resultados de
rentabilidad esperada que las que tienen mayor diversidad®.

Compaiias con mas mujeres en puestos directivos

mas valor || || retorno
econdémico ] ] sobre capital

Es notable que los impactos positivos de la participacién de

las mujeres aumentan a medida que ellas estan en puestos de
mayor jerarquia y toma de decision. Las compafiias con mas
mujeres en puestos directivos tienen 28% mas valor econdmico
y un retorno sobre capital 47% mayor que aquellas sin mujeres
en estos puestos“t. En esta misma linea, las compainiias que
tienen al menos una mujer en su consejo directivo mejoran
significativamente su desempefio en términos de crecimiento

y ganancias frente a los consejos totalmente masculinos.

Contar con mayor numero de mujeres también mejora los
procesos de toma de decisiones. Diversas investigaciones 4/
apoyan que los grupos mas equitativos deciden con mayor
fundamento en los hechos, con menos sesgos cognitivos y, al
final, de manera mas conveniente en el largo plazo. Esto se debe
a que, en dichos grupos, se integran experiencias, perspectivas y
enfoques que facilitan la resolucién de problemas complejos.



Otro de los aspectos donde la participacion femenina es
beneficiosa es en la innovacion de productos y servicios. Esto es
particularmente relevante en el desarrollo de software y el disefio
de productos tecnolégicos y digitales: los equipos de producto

qgue son diversos tienen mayor alcance en audiencias femeninas,
minorias étnicas y comunidades LGBTQ+. Por el contrario, las
compaiiias con baja presencia de mujeres generan hasta 10%
menos ingresos de productos y servicios innovadores “%.

En cuanto a la cultura laboral, en las compafiias con mayor equidad
de género, las personas tienden a tener liderazgos colaborativos,
mayor compromiso con los ideales de la organizacién y un mejor
ejercicio de autonomia en sus actividades®. Concretamente, las
compafiias que crean un ambiente laboral con condiciones mas
favorables tienen un margen de ganancias del 17%, en comparacién
con el 13% que alcanzan las que no favorecen dichas condiciones®°.

En definitiva, aquellas compafiias comprometidas con
composiciones diversas y equitativas a lo largo de todos
los niveles profesionales tienden a presentar grandes
beneficios econdmicos, organizacionales y creativos.

2. EL COSTO PARA LAS MUJERES
La falta de inclusién femenina en el sector tecnoldgico impacta
negativamente el empoderamiento econémico de las mujeres al limitar
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sus oportunidades laborales y, con esto, la posibilidad de encontrar
empleos de calidad que les brinden mayores ingresos. En América
Latina, el salario mensual para profesionistas en programacion

es muy superior al salario promedio de los profesionistas en
general. En concreto, en México es tres veces mayor®'.

Salario de
profesionales
en programacion

I
I )
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Otras carreras

Datos de Forbes México, https://www.forbes.com.mx/casi-la-mitad-de-los-
recien-egresados-en-mexico-no-gana-mas-de-8000-pesos-al-mes/

La superacion econdmica no es la Unica esfera que se ve afectada por
la baja presencia de las mujeres en este sector. Cuando el desarrollo
de nuevas tecnologias esta liderado por equipos mayoritariamente
masculinos, los resultados pueden no satisfacer las necesidades de
las mujeres®?, lo que genera una limitante para que estas accedany
utilicen los productos y servicios tecnolégicos de manera satisfactoria.

Asi mismo, al desarrollar herramientas de aprendizaje automatico,
analisis de datos e inteligencia artificial, los equipos poco diversos
suelen replicar sesgos de género que, una vez mas, establecen

y transmiten normas sociales que constrifien las posibilidades

de las mujeres. Un ejemplo son los asistentes digitales por

voz: por defecto se utilizan identidades femeninas para servir

y atender. AUn mas, el tipo de respuestas que algunos de ellos
dan a comentarios con connotacion sexual evidencian los sesgos
inconscientes y la poca participacién de mujeres en su disefio.

"Nuestra responsabilidad como empresas tecnologicas es asegurar

la diversidad e inclusion en nuestros equipos de trabajo, para que,
desde el desarrollo de nuestras soluciones contribuyamos a la
construccion de una sociedad mads igualitaria. Un ejemplo de esto es SAP
SuccessFactors, software enfocado en la gestion de talento que hemos
mejorado desde su codigo para ayudar al area de Recursos Humanos

a detectar y eliminar sesgos en la descripcion de vacantes laborales.”
Raquel Macias, directora de Asuntos Corporativos

y Responsabilidad Social para SAP México
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La revolucién industrial 4.0 representa un nuevo escenario guiado
por una mayor conectividad, automatizacidén en tareas y procesos
y una necesidad de urgente digitalizacion. Esta situacion provoca
cambios en las necesidades del mercado, desapareciendo algunas
actividades laborales, pero creando muchas otras a las que quienes
pertenecen a la fuerza laboral deberan adaptarse rapidamente.
Asi, se calcula que por cada empleo perdido, las mujeres tienen
cuatro veces menos probabilidad de encontrar un nuevo empleo en
tecnologia®3. Con tal escenario, las mujeres quedarian literalmente
excluidas de la economia digital. Seguir por ese camino implicaria
para ellas perder la oportunidad de ser parte de la revolucién
tecnolégica y socioecondmica y quedar fuera de la redefinicion

del mundo. Aumentar el numero de mujeres en puestos de TIC
contribuye a mejorar su calidad de vida a nivel individual, pero
ademas tiene un gran impacto social pues, con su presencia,

mas mujeres tendran la confianza de elegir estas profesiones

en los préximos afos, siendo protagonistas en los desarrollos
tecnoldgicos y reafirmando su pertenencia a estos espacios.

"La tecnologia representa una oportunidad que cambiara paradigmas
para las mujeres: no solo abre las posibilidades de seguridad laboral,
competitividad salarial y desarrollo profesional, sino que permitird
que las mujeres estén activamente involucradas en el disefio de

los productos y servicios que estdn definiendo el futuro.”

Mariana Costa Checa, CEO de Laboratoria

3. EL COSTO PARA LAS ECONOMIAS DE LA REGION

En los paises de América Latina, el ingreso de las mujeres a la

fuerza laboral fue uno de los factores mas importantes para

el crecimiento del empleo en las Ultimas décadas®*. La falta de
participacion femenina en el sector productivo esta, literalmente,
costando dinero a las economias de la region: reducir esta

brecha de género aumentaria en un 4% el producto interno
bruto de los paises en América Latina y el Caribe>. Dadas las
consecuencias econémicas negativas de la pandemia por COVID-19, la
participacion econémica de las mujeres se hace ain mas necesaria.

A medida que el conjunto de economias digitales toma fuerzay
se desarrolla, genera cambios en las esferas socioeconémicas
globales. Sus efectos ya se pueden notar en las oportunidades
de empleo, la productividad y el crecimiento econémico®®.

AuUn mas, el impacto de la economia digital esta cambiando
activamente la sociedad, determinando la forma en que se
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configuran los servicios como salud, educacion y transporte,
el acceso a la informacion y la participacion social.

El fortalecimiento del ecosistema digital es retador para

los paises de América Latina, pero la participacion activa
de las mujeres en tecnologia es el camino para fortalecer

la economia, favorecer la inclusion y, finalmente, reducir
desigualdades estructurales que actualmente se perpetuan
también a través del disefio y uso de la tecnologia.

Finalmente, la pandemia por COVID-19 ha demostrado la necesidad
de acelerar los procesos de transformacion digital no solo en

las organizaciones del sector privado, sino también en el sector
educativo, los servicios publicos, las formas de consumo e incluso los
espacios de convivencia y celebracion. Seria una falla esperar que las
mujeres no sean parte activa de tan importante transformacion.

"Al invertir en talento femenino, no estamos haciendo ningtn
favor; mas bien, tenemos una deuda con las mujeres y la sociedad.
Estamos haciendo lo correcto. Al permitir que las mujeres liberen
su mdximo potencial en el area que ellas decidan laborar, estamos
cumpliendo nuestra obligacion de crear un mundo mejor."
Rafaela Costa, RVP Services Implementation, Salesforce



;Qué pueden hacer las organizaciones
latinoamericanas para apoyar

la inclusion de las mujeres en
tecnologia?

La informacion presentada a lo largo de esta publicacion evidencia
gue hay mucho por hacer para lograr una mayor inclusién femenina
en el sector de la tecnologia. Las personas y organizaciones tienen
la oportunidad de cambiar la realidad actual, asegurandose de

no perder la oportunidad de que las mujeres formen parte de la
economia digital, y de ser participantes activas en la generacion

de nuevas y mejores oportunidades para el desarrollo de las
mujeres, las mismas organizaciones y de toda la region.

Asi como las barreras que impiden la participacidén de las mujeres
en tecnologia son complejas y se gestan y desarrollan en distintos
momentos y lugares, las estrategias a implementar deben abordar
la problematica desde distintos angulos. Es importante considerar
los momentos a lo largo de la trayectoria profesional en los que se
puede intervenir para que la inclusion de la mujer sea mas efectiva.
A continuacién, se propone una serie de acciones pensadas para
contribuir a la inclusién de las mujeres en el sector de tecnologia.



2.Procesos de
/ contratacion
1.Formacion
de talento
3.Retencion
de talento

4.Aumento de liderazgos/
Crecimiento profesional

1. COMPROMETERSE CON LA DIVERSIDAD E INCLUSION

Para empezar, es fundamental que los lideres se involucren
auténticamente en las estrategias de inclusién de la compafiia.
En este sentido, establecer metas de contratacion y presencia
femenina para las distintas areas permite alinear a todas las
personas con las estrategias determinadas internamente.
Reconocer el valor de la diversidad de talento como guia para la
organizacién permitira que se vean verdaderos avances y que se
empiecen a cambiar paradigmas sobre el sector tecnolégico.

"Lo mds importante es que haya un cambio de mindset de los
lideres. Ese cambio de mindset tiene que estar alineado con el
propdsito de la empresa; sin embargo, no siempre se lleva a cabo.
Es un trabajo personal y de transformacion profunda interna. EI
caso de negocio esta clarisimo, pero no llega a ningun lado si es que
se siguen tomando las mismas decisiones. Lo mds importante es el
compromiso real con una transformacion personal, porque uno es
agente de cambio en la medida en que uno lo cree, lo entiende y lo
vive. Sin eso, son palabras vacias, iniciativas vacias, metas vacias."
Andrea Infante, lider de Inclusidn y Diversidad, Accenture
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2. COLABORAR Y TENDER PUENTES PARA QUE MAS
MUJERES ACCEDAN A FORMACION EN TECNOLOGIA

Otra area en la que las organizaciones pueden incidir para aumentar
la participacidén de las mujeres en tecnologia viene antes del sector
laboral: a través de la formacion de talento y de inspirar a mujeres
jovenes a desarrollar habilidades digitales. Algunas medidas son:

e Establecer alianzas con organizaciones dedicadas a la
formacion de talento femenino de la regién para que
sus estudiantes desarrollen las habilidades tecnologicas
relevantes para las necesidades de las compafiias del sector.

Laboratoria y Google.org:
una colaboracion exitosa

A través de nuestra alianza con Google.org, mas de 1.300
o mujeres se transformaron en desarrolladoras web o
. | @ disefiadoras UX pasando por nuestro Bootcamp entre 2017
. y 2020. Mas del 80% de ellas consiguieron un trabajo en
tecnologia, mejorando sus ingresos, su futuro y la diversidad
de género y contextos en la industria. Con el apoyo de
Google.org, creamos contenido en linea para mas de 8.400
postulantes al Bootcamp y lanzamos el nuevo track de
Disefio de Experiencia de Usuario. Adicionalmente, fuimos
mas alla de lo que establecimos en esta colaboraciény
generamos iniciativas de mucho valor para los colaboradores
de ambas organizaciones, como Design Sprints con
Googlers de varios lugares del mundo que fortalecieron
nuestro modelo de aprendizaje. Miles de Googlers también
han apoyado personalmente a Laboratoria durante su
“Giving Season” (temporada de donacién), demostrando
su confianza en nuestro programa y su interés por tener
a mas mujeres latinas haciendo carrera en tecnologia.

En 2020, renovamos nuestra alianza para seguir

creciendo nuestro impacto y llegar a mas mujeres

en Latinoamérica. Con esta nueva colaboracion,
fortaleceremos nuestro bootcamp y buscaremos impactar
a 18.000 mujeres mas que postulen a este programa

de aqui al 2023, a través de experiencias de aprendizaje
que las preparen mejor para el mundo laboral.
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Ofrecer capacitacion y talleres de las tecnologias utilizadas en
la compafia a mujeres interesadas en incorporarse al sector.

SAP Y LABORATORIA POR UN FUTURO

DIVERSO E INCLUYENTE

Como parte de su compromiso con la inclusién de

mujeres en el sector e impulsar la competitividad de la
industria, SAP ha colaborado con Laboratoria desde 2016.
Desde entonces ha acompafado a mas de 200 mujeres

de la region, apoyando el desarrollo de sus habilidades
tecnolégicas y complementando su formacion en temas
como: economia de la experiencia, transformacion

digital, innovacion y liderazgo. En 2020 se implemento un
programa de mentoria para acompafar a las estudiantes
en su aprendizaje del idioma inglés con presentaciones

de trabajo simuladas con lideres de la organizacion.

Como resultado de esta colaboracién, en 2021 se lanzar3 el
primer programa de capacitacion en tecnologias SAP para
egresadas de Laboratoria. Con ello, las mujeres participantes
profundizaran su conocimiento técnico y practico en

el portafolio de la tecnolégica alemana, aumentando

sus oportunidades de éxito en el mercado laboral.

Visibilizar las experiencias de las mujeres que trabajan en
los equipos de tecnologia de la organizacién para inspirar
a Mas personas a perseguir una carrera en este sector.

LA INICIATIVA BEKIND DE GLOBANT

Como parte de su iniciativa BeKind, Globant espera
contribuir a la equidad de género inspirando a 10.000
mujeres y personas no binarias en tecnologia para

el 2025. Con este objeto, se establecieron una serie
de programas e iniciativas como las becas ‘Code your
Future’, asi como la Alianza Regional con Laboratoria
proponiendo talleres y mentorias a la comunidad

de mujeres. Ademas, Globant ha contratado a ocho
egresadas de Laboratoria y, gracias a la alianza firmada
en 2021, buscaremos incrementar significativamente
este numero en sus equipos de desarrollo.
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3. ASEGURAR PROCESOS DE CONTRATACION
INCLUSIVOS Y LIBRES DE SESGOS

Las organizaciones deben trabajar para establecer procesos
de contratacién mas inclusivos, a los que puedan llegar
todas las personas cualificadas para los puestos ofrecidos.
Las acciones propuestas para reducir los sesgos de género
y aumentar el alcance en el talento femenino son:

® Sensibilizar y capacitar a los equipos de recursos
humanos y las personas involucradas en los
procesos de reclutamiento diverso e inclusivo.

® Emplear un lenguaje que sea atractivo para todas las
personas (lenguaje inclusivo) y eliminar los términos
exclusivamente masculinos de las descripciones de puestos.

® Aumentar la representacion de figuras femeninas
en los elementos visuales de las convocatorias
a vacantes de puestos en tecnologia.

® Indicar las politicas de trabajo y beneficios en la descripcién de
las vacantes, pues hay mayor probabilidad de que las mujeres
se postulen cuando ven estas condiciones desde un inicio.

® Considerar candidatas y candidatos con formacion educativa
no tradicional, enfocandose en sus habilidades y potencial.

® Definir un niumero minimo de mujeres en la
lista final de postulantes antes de empezar
a considerar y evaluar los perfiles.

® Eliminar preguntas sobre embarazo, maternidad
y planificacion familiar de las entrevistas.

® (Conformar equipos de reclutamiento diversos,
particularmente quienes interactuan con
postulantes y en entrevistas técnicas.

® Conformar comités diversos de reclutamiento que incluyan
por igual hombres y mujeres en la toma de decisiones.

4. GENERAR MARCOS DE TRABAJO INCLUYENTES DONDE

LAS PERSONAS PUEDAN DESARROLLARSE Y CRECER

Ademas de cubrir las normativas de cada pais relativas a la no
discriminacion en el empleo, es necesario un esfuerzo para que
las politicas laborales privilegien un ambiente de trabajo favorable
e incluyente en el que todas las personas puedan desarrollarse y
aportar a la organizacion. Se plantean las estrategias siguientes:

e Establecer politicas de trabajo compatibles con las
responsabilidades domésticas, tales como:



° Ofrecer esquemas de horarios flexibles y
trabajo remoto o desde casa, asi como la
infraestructura necesaria para llevarlo a cabo.

° Extender licencias parentales para todas las personas e
incentivar a los padres a tomarlas para involucrarse en
la crianza y que esta responsabilidad sea compartida.

° Apoyar alas madres en su reincorporacion al
trabajo con guarderias, espacios apropiados
para lactancia y planes de apoyo definidos, con
cargas de trabajo ajustadas para el retorno.

e (Crear una cultura laboral incluyente y libre de discriminacion:

° Determinar un cédigo de conducta que alinee
los comportamientos y formas de interaccion
esperadas en el espacio laboral.

° Dar talleres de sensibilizacion a todas las personas
sobre interacciones respetuosas, eliminacién de
bromas y comentarios sexistas y visibilizacién
de los propios sesgos inconscientes.

° Implementar rutas para prevenir y atender casos
de hostigamiento sexual que incluyan canales de
denuncia accesibles, procesos respetuosos y no
revictimizantes asi como sanciones claras.

° Involucrar a los hombres en las estrategias y
acciones de inclusion femenina como aliados de
sus colegas mujeres y fomentar el dialogo para
crear una cultura laboral mas incluyente.

e Tomar acciones encaminadas al desarrollo profesional
y el aumento de liderazgos femeninos:

° Delimitar mecanismos claros y transparentes en
la determinacion de salarios y promociones.

° Ofrecer acompafiamiento cercano de los y las
lideres a las mujeres en sus equipos de trabajo
para contribuir a su desarrollo profesional.

° Brindar proyectos realmente retadores a los
miembros del equipo que les permitan crecer
profesionalmente, valorando sus capacidades y
habilidades por encima de la afinidad personal.

° Facilitar instancias de capacitacion
continua para todas las personas.
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° Establecer metas y rutas especificas para la proyeccion
de la trayectoria profesional de las mujeres.

"Generalmente, los lideres técnicos son hombres, deberian tener mas
confianza en las mujeres en ingenieria y darles los proyectos adecuados,
demostrar que ellas también tienen el conocimiento necesario para sacar
las cosas adelante. Dar ese paso de confianza es un reto bastante grande."
Livier Hernandez, Software Engineer

“Gracias al mayor nimero de mujeres en nuestro equipo de
liderazgo, la comunicacion se ha vuelto mejor, mads rica. Esta mezcla
ha hecho que sea mas facil y cémodo para nosotros, los varones,
sentir que podemos ser sinceros y unirnos como equipo”.
Vicepresidente ejecutivo del sector tecnolégico, IBM>’

e (Crear comunidades de mujeres:
Establecer espacios y canales de comunicacién donde
las mujeres y otros grupos de personas puedan
compartir experiencias e instancias de apoyo.

° Generar redes y mentorias para las
mujeres de la organizacion.

° Programar espacios de desarrollo de habilidades
de negociacion, autoconfianza y liderazgo.

Salesforce Women'’s Network

Esta iniciativa amplifica el progreso de las mujeres en cada
paso de su trayectoria. Esto se logra a través de desarrollo
personal y profesional, alianzas, conexiones de apoyo y
tomando acciones en favor de la equidad de género.

La red de mujeres es el grupo de Equality mas grande

de Salesforce, y sus programas incluyen contenidos y
actividades para apoyar sus valores: empatia, confianza,
bienestar y avance de las mujeres. Entre esto, se incluye

la iniciativa #lamRemarkable impulsada por Google,
tiempo de voluntariado enfocado en equidad de género

y conduccién de discusiones sobre espacios seguros.



https://iamremarkable.withgoogle.com/
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5. CONVERTIR DATOS EN ACCIONES

Es esencial recabar datos y estadisticas y desglosarlos

por género. Analizarlos con esta perspectiva ayudara a
identificar patrones y necesidades. Ademas, recopilar
informacidn pertinente es la base para monitorear la eficacia
de las acciones. Algunas estrategias concretas son:

e Disefiar e implementar un proceso de medicion
claro donde se recabe informacién relevante para
plantear estrategias de inclusién de género.

e Analizar la proporcién de mujeres y de hombres en
la organizacion, en cada area y nivel de liderazgo, asi
como la distribucion salarial correspondiente.

e Ajustar continuamente las estrategias, tomando
decisiones basadas en el andlisis de estos datos.

e Conformary promover comunidades para
compartir datos, conocimientos y mejores
practicas a favor de la diversidad e inclusion.
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Conclusiones

En América Latina, las mujeres constituyen menos del 30% de
las personas empleadas en el sector de tecnologia. En algunos
paises de la regidn, ellas representan apenas el 10% de quienes
se dedican a la programacion. Estos nUmeros son parte de un
contexto generalizado de menor participacion femenina en la
fuerza laboral: apenas 52% de las mujeres adultas en la region
pertenecen al mercado laboral, 24% menos que los hombres.

Las causas de esta brecha social y econdmica son multiples. El
analisis realizado permiti6 identificar barreras que limitan la
participaciéon femenina en el ambito laboral, como el impacto de
los roles de género, la socializacion de estereotipos y la inequidad
en la carga de responsabilidades domésticas y de cuidados.
Otros mecanismos que excluyen a las mujeres particularmente
del sector de tecnologia son las limitaciones de los sistemas
educativos tradicionales, la adopcién de sesgos inconscientes sobre
su desempefio en el drea, la ausencia de modelos a seguir, las
expresiones de discriminacion laboral y la creencia en estrategias
de género neutro. Todas estas barreras limitan las oportunidades
de las mujeres para acceder y desarrollarse en tecnologia.

En la economia digital, el sector de tecnologia es un espacio de
oportunidades laborales bien remuneradas para todas las personas.
Particularmente, el desarrollo de software es una relevante
profesién emergente, en la cual se espera que en tres afios se
requeriran mas de un millon de desarrolladores en la region. Para
las mujeres, acceder a estos trabajos resultara en empoderamiento
econdmico y oportunidades de crecimiento profesional. Afiadido al
impacto individual, es la oportunidad de involucrarse activamente
en la coyuntura que esta transformando la cotidianidad,
redisefiando las formas de vida y revolucionando el mundo.

Ante este panorama, son necesarias iniciativas en las compafiias
que, paralelas a las politicas publicas de los paises, fomenten



la participacién de las mujeres en STEM y en empleos del
sector tecnoldgico. Cerrar la brecha de género existente
es una responsabilidad compartida que todas las partes
deben promover desde un compromiso profundo.

Con mas de seis afios de experiencia en el trabajo para propiciar
la inclusién de mujeres en tecnologia, desde Laboratoria se
proponen recomendaciones articuladas que las empresas
pueden implementar para sumarse a esta causa: comprometerse
con la diversidad e inclusion, colaborar y formar alianzas para
que mas mujeres se formen en tecnologia, asegurar procesos

de contratacién inclusivos y libres de sesgos, generar marcos

de trabajo incluyentes que impulsen el desarrollo profesional

y crecimiento de todas las personas, y usar y recabar con
perspectiva de género que permitan convertirlos en acciones.

La implementacion de medidas que catalicen la inclusion de
las mujeres en las organizaciones tecnoldgicas debe guiarse
por la conviccién de que, al transformar el sector, no solo
estan invirtiendo en su rentabilidad y beneficios de negocio,
sino que estan contribuyendo a reducir la desigualdad social
y propiciando el desarrollo econdmico de América Latina.



En el camino de llegar a miles de
mujeres nos hemos convencido
de que tener a mas de nosotras
creando tecnologia hoy, es la
mejor manera de asegurar

que seamos parte de disenar

el futuro de nuestro mundo.

Mariana Costa Checa
Cofundadoray
CEO de Laboratoria
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Mensaje de Mariana Costa

Laboratoria nacié hace siete afios con el suefio atrevido de
transformar el creciente sector de tecnologia latinoamericano
en una fuente de oportunidades para las mujeres de nuestra
region. Comenzamos impulsadas por la conviccion de que las
mujeres mereciamos un espacio en este mundo y de que, al
hacerlo posible, toda la sociedad ganaria gracias a ello.

Para lograr este suefio diseflamos una experiencia de aprendizaje
unica. No por su contenido o infraestructura, sino porque redne

a mujeres increiblemente talentosas dispuestas a luchar por un
futuro mejor. Construimos un lugar en el que mas alla de aprender
programacion o disefio, se aprende a aprender y a construir la
confianza y comunidad que hacen que todo sea posible.

Inspiradas por la fortaleza de nuestras estudiantes, salimos

a demostrarle a las mejores empresas que, aunque nuestras
sociedades nos hayan hecho pensar que un titulo universitario es
lo Unico que nos da valor profesional, en el mundo de hoy y el de
mafiana, las habilidades son lo que mas importa, particularmente
aquellas que hacen a la humanidad Unica como especie.

Con sus primeros pasos, nuestras egresadas convencieron a

empresas grandes y pequefas de que somos una gran fuente de
talento para sus equipos de desarrollo. Asi empezamos a acompafar

a cientos de organizaciones en el camino de encontrar el mejor

talento técnico diverso, contribuyendo a fortalecer sus equipos y

a que se conviertan en un ejemplo de diversidad e inclusion.

En el camino de llegar a miles de mujeres nos hemos convencido de que
tener a mas de nosotras creando tecnologia hoy es la mejor manera
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de asegurar que seamos parte de disefar el futuro de nuestro
mundo. Y un futuro co-disefiado por mujeres y hombres es, sin
duda alguna, un futuro mejor para la humanidad. Aunque quede
mucho camino por recorrer, los retos y oportunidades traidos por la
pandemia no hacen mas que reforzar la importancia de esta vision
y la pertinencia de avanzar hacia ella con todo nuestro impulso.

Desde Laboratoria y junto a cientos de organizaciones
aliadas, seguiremos trabajando para construir una industria
de tecnologia competitiva, diversa e inclusiva, que abra
oportunidades para que cada mujer realice su potencial

y asi transformemos el futuro de América Latina.

Esperamos que esta publicacién pueda ser el inicio de una
colaboracion con miles de empresas y organizaciones mas que
quieran sumarse al cambio. Esta en todas y todos lograrlo.
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