LA DIMENSION
DE GENERO EN LA :
TRANSFORMACION
DIGITAL EMPRESARIAL
DE AMERICA LATINA »
Y EL CARIBE

WIBID OBID/Invest §3BID | La%



Coordinacion

Vanderleia Radaelli. Especialista Lider, Division de Competitividad, Tecnologia e Innovacion, BID.

Colaboracion

Cristina Pombo Rivera. Asesora Principal v Jefa del Cldster Digital Social, Sector Social, BID.

Elena Heredero Rodriguez. Especialista Lider, BID Lab.

Jimena Serrano Pardo. Oficial de Género, Diversidad e Inclusion, Division de Servicios de Asesoria, BID Invest.
Laura Ripani. Jefa de la Divisidn de Mercados Laborales, BID.

Nathalia Amarante Pufal. Consultora, Division de Competitividad, Tecnologia e Innovacion, BID.

Nidia Hidalgo. Especialista Lider en Desarrollo Social, Division de Género y Diversidad, Sector Social, BID.
Roxana Martinelli. Consultora, Sector Social, BID.

Colaboradores internos
BID Invest, BID Lab, v las Divisiones de Diversidad y Género y Mercados Laborales del Sector Social.

Agradecimientos

Agustin Tomas. Coordinador Técnico. Red Latinoamericana de Agencias de Innovacion (ReLAl).
Claudia Suaznabar. Especialista Lider, Division de Competitividad, Tecnologia e Innovacion, BID.
Matteo Grazzi. Especialista Senior, Division de Competitividad, Tecnologia e Innovacion, BID.

Coordinacion de la produccién editorial
Sarah Schineller (A&S Information Partners, LLC).

Revision editorial
Claudia M. Pasquetti.

Diseno y diagramacion
Beyup Global.

Clasificaciones JEL: J16, L26, 033, 038, 044, 054,
Palabras clave: género; transformacion digital empresarial; ecosistema digital; brechas; politicas digitales;
impacto COVID-19.

Banco Interamericano de Desarrollo
1300 New York Avenue, N.W.
Washington, D.C. 20577
www.iadb.org

Copyright © 2022. Banco Interamericano de Desarrollo. Esta obra se encuentra sujeta a una licencia Creative Commons IGO 3.0 Recono-
cimiento-NoComercial-SinObrasDerivadas (CC-IGO 3.0 BY-NC-ND) (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/igo/legalcode) y
puede ser reproducida para cualquier uso no-comercial otorgando el reconocimiento respectivo al BID. No se permiten obras derivadas.

Cualquier disputa relacionada con el uso de las obras del BID que no pueda resolverse amistosamente se sometera a arbitraje de confor-
midad con las reglas de la CNUDMI (UNCITRAL). El uso del nombre del BID para cualquier fin distinto al reconocimiento respectivo y el uso
del logotipo del BID, no estan autorizados por esta licencia CC-IGO y requieren de un acuerdo de licencia adicional.

Note que el enlace URL incluye términos y condiciones adicionales de esta licencia.

Las opiniones expresadas en esta publicacion son de los autores y no necesariamente reflejan el 0 e b
punto de vista del Banco Interamericano de Desarrollo, de su Directorio Ejecutivo ni de los paises
que representa.

BY ND NC

Q:0



INDICE

RESUMEN EJECUTIVO..... ..o imiriimresisisessssmsesssssssssssssss et sssss s s sssesssssssessessssssssssssssess 6

[Nl gzTo] 010 oCod (o] N 16

1. BRECHAS DE GENERO EN EL ECOSISTEMA DIGITAL DE AMERICA LATINA Y CARIBE...19
BIECIA T8 @CCESO ...ttt 21
Brecha de USO Y CAPACITACION ..........coooovvee st
BreCha de @SP@CIAIIZACION ...t

Conclusiones del analisis de las diferentes brechas de género digital

2. LA DIMENSION DE GENERO EN LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL .......... 40

Factores que condicionan la participacion de la mujer en la transformacion digital empresarial...... 42
Factores que dificultan el emprendimiento femenino desde la perspectiva del ecosistema

Lol l1e=1 e L=l = I =T (o) I OO 56

Beneficios de una mayor incorporacion de la mujer en los procesos de transformacion digital ........ 63

Beneficios de la participacion de la mujer en el emprendimiento digital............iceinrcnnionenninn, 67

Impacto de la COVID-19 en la transformacion digital de la regidn con perspectiva de género............ 68

El impacto de la COVID-19 segun los y las agentes del ecosistema digital de la region........................ 70

3. POLITICAS PUBLICAS EN MATERIA DE TRANSFORMACION DIGITAL

CON PERSPECTIVA DE GENERO EN LA REGION . ... 75
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ... oooooooeeeeeeeeeeeeeesseeeeeeeeseeeeeessssseessseesssssseesessssnnnsssseenn 80
Conclusiones geNErales eI ANAIISIS ...ttt see s e e eee e e ee s see s eee s 81
Recomendaciones para una transformacion digital con enfoque de género..............ccorvcinecrcciennnrnnn.
Recomendaciones generales
POItICAS PUBLICAS ..o
SECLON PIIVAUO ... s e
BIBLIOGRAFIA ...ttt ottt 102
INDICE DE FIGURAS. ... 106
LI N\ | =5 (@ 2 SO 109
ANEXO T
INFORME FOQCUS GROWUP ... eeeeeeeeoeee e eesessessess s essssseeee s esssssene e eeeesreee 110

* Q)



LA DIMENSION
DE ¢ EN LA

MACION
IGITAL EMPRESARIAL

Dig|
DE AMERICA LATINA
¥ EL CARIBE

ANEXO 2
INFORME DE LAS ENCUESTAS ... eeeesssssee s ssssssese s ssssssese s ssseee
CUBSLIONAIIO GONEIA ..ottt sttt
Cuestionario de agentes institucionales................
Cuestionario de agentes del sector privado

Analisis de la encuesta general
Variables sociodemograficas y preguntas basicas

Variables sobre habilidades digitales y brecha digital de género............cooecoeecoeeceeeeeereceeee, 119
Variables sobre la transformacion digital @mPresarial............. oo 122
Variables de emMPrendiMINTO. ...ttt
Variables de impacto de la COVID-19

Impacto de la COVID-19 en €l SECEOr digital ..ot 137
RECOMENACIONES ..........ooe st 139

Anadlisis de la encuesta de agentes institucionales
TIPO A OFGANIZACION ...t et ee s e ee e s es e eee s eeseeee e

Tamano de 1as INSHEUCIONES ............ccooo it
BreCha digital @ GENEIO ...ttt ee e
Presencia de la mujer a Nivel INSTEUCIONANL ...ttt
Politicas de igualdad de género

Transformacion digital @MPIESANIAl..............cccooovcivieeeceeeee et

Anadlisis de la encuesta de agentes del sector Privado ... 148
NUMEIO @ @MIPIEAUOS..........oooeeeeeee ettt e see et e e se s s eee s een e sees e eesseeeeneneeessnees 148
TIeMPO A QCHIVIHAU ...ttt 148
Planes o politicas de igualdad de género €N 12 @MPIESA ... 149
INVEFSION EXEEINA ......oo.iieiieeeesssvecisssisssssee s ssessss s 151
CONTIATACIONES.........courrei et cees et ees et es s8R 8 R84 8 848 E b0 152
Presencia de mujeres en el sector privado del ambito digital...............cccooooooioccoeeeeeeeeeeeeees 152
EMPrendimi@nto FEMENINO ...ttt 155
Acceso a programas publicos de impulso de la transformacion digital ..., 156
Financiamiento de las empresas en el ecosistema digital ... 156
IMPACLO @ 18 COVIDRTO ........oooeiiieeessiaemssamesssaassssssssssssssssssssssssssssesssssesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssenee 159

ANEXO 3

INFORME DE LAS ENTREVISTAS .......oooooooooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeseeeeeseeesesseeeseseseesssess e 161

L RR>)



DE LATINA
¥ EL CARIBE

ANEXO 4
ANALISIS DE POLITICAS PUBLICAS SOBRE DIGITALIZACION Y GENERO EN LA REGION ....162

Paises sin inclusion de la dimensidn de género en sus politicas digitales..........cooovvircccc 163
BIICE ...ttt
2 1= 1] | OO

Guatemala
Nicaragua
[T aT= T o o T- 10O OO

Paises con mencidn a la inclusiéon de la dimensidn de género en sus politicas digitales...166
BArDAGOS ...t 166
BARNAMAS ...ttt 167
BOLIVIA ... RS a s
Ecuador

Surinam
Venezuela

Paises con inclusién de género en sus politicas digitales.............eeereeeeese e 176
ATGENTING ...t bbbt 176
LB .ot 177
L0Te] [0 1 11« - OO OSSO 178
COSTA RICA. ... ..ottt s8R R854 R8 488 R 8RR 180
Bl SQIVAUOL ...t 181
IMBXICO.......oooeeeceetioeee s8R0 183
REPUBIICA DOMUNICANA ...ttt sttt en st en s 184
THNIAAA Y TODAGO ...ttt bbbt 186

Uruguay

LR






El presente estudio tiene como principal objetivo
analizar el papel de la mujer en el proceso de
transformacioén digital empresarial en América
Latina y el Caribe. Este proceso se esta desarro-
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llando en un contexto de digitalizacion de buena
parte de las relaciones sociales y econdmicas, con-
formando un ecosistema digital dinamico.

Las brechas de género en el ecosistema digital

Las brechas de género en el ecosistema digital
hacen referencia a las diferencias existentes entre
hombres y mujeres en diversos aspectos ligados
a la transformacion digital. Las brechas se han es-
tructurado de la siguiente forma:

Brecha de acceso: Es la diferencia en funcion del
género en el porcentaje de personas que acceden
a internet y que disponen de conectividad movil.
En la region persisten notables diferencias. En mas
de la mitad de los paises el porcentaje de hombres
gue accede a internet es superior al de mujeres.
En el caso de la conectividad movil, el 70% de los
paises cuenta con porcentajes de usuarios mas-
culinos superiores al de mujeres. Los principales
factores que contribuyen a la brecha de acceso
desde el lado de la demanda son el nivel educativo,
la presencia de hijos/as en el hogar, el empleo vy las
condiciones socioeconomicas. Desde el lado de la
oferta el principal factor es la falta de asequibilidad
de los servicios de telecomunicaciones y de los
dispositivos de acceso. La buena noticia es que se
aprecia una reduccion paulatina de la brecha.

Brecha de uso y capacitacion: Hace alusion a las
diferencias entre personas en los usos que hacen
de internet y, en general, de las tecnologias digita-
les. También se refiere a las diferencias en el nivel
de habilidades digitales que permiten hacer un uso
mas productivo de estas tecnologias digitales. En
lineas generales, las mujeres cuentan con menor
formacioén en tecnologias digitales y confian me-
nos en sus habilidades digitales, lo que las lleva

a hacer un uso mas limitado de dichas tecnolo-
gfas. No obstante, la informacion desagregada por
género para América Latina y el Caribe es muy
escasa, lo cual impide efectuar un analisis del pro-
blema en mayor profundidad. La falta de empleo
y la autopercepcién negativa de las mujeres sobre
sus propias capacidades para usar las tecnologias
digitales son los principales factores que contribu-
yen a aumentar la brecha de uso y capacitacion.

Brecha de especializacién: Hace referencia a la
desigualdad existente entre géneros en su parti-
cipacion en empleos digitales a todos los niveles.
Esta se agudiza en la region por la sobrerrepre-
sentacion de la mujer en el empleo informal. Al
contrario que las brechas anteriores, esta persiste
y se estd incrementando con el paso del tiempo. La
brecha de especializacidon se manifiesta tanto en la
menor participacion de la mujer en estudios liga-
dos a las tecnologias digitales (con un promedio
del 2% de graduadas frente al 7,.9% de graduados
respecto del total) como en una presencia mas re-
ducida en el mercado laboral vinculado a la trans-
formacion digital empresarial (el porcentaje de mu-
jeres trabajadoras en el sector de la informacion y
las comunicaciones alcanza el 32% en la region).
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La dimension de género en la transformacion digital

empresarial

Numeros importantes

- La percepcidn de la existencia de la brecha di-
gital de género en la region puede considerarse
elevada. El 62% de las personas encuestadas afir-
ma gue es un problema relevante. Por géneros, el
64,2% de las mujeres encuestadas piensa que la
brecha digital de género es un problema, mien-
tras que en el caso de los hombres el porcentaje
se reduce al 58,2%.

El 56,5% de las personas encuestadas afirma que
la organizacion para la que trabajan ha impulsado
procesos de transformacion digital. En el 51,5% de
estas organizaciones, la participacion activa de
mujeres en dichos procesos fue inferior al 50%.
El principal motivo de esa menor participacion
fue la falta de las habilidades y competencias
digitales necesarias entre los perfiles femeninos
(42.%).

- EI 82,7% de las personas encuestadas conside-
ra que la mujer aporta un valor diferencial a los
emprendimientos. El factor mas destacado es la
creatividad e innovacién que aportan (67,6%).

Cuestionados por las principales barreras a las
que se enfrentan las mujeres emprendedoras del
ambito digital, la mayoria de los encuestados vy
encuestadas (73,6%) sefala el acceso a financia-
miento.

Se han investigado las causas por las que las mu-
jeres no emprenden en mayor medida en el am-
bito digital. La mas comun es la elevada carga
y las responsabilidades familiares que asumen
las mujeres (70%).

- Una amplia mayoria de las personas entrevistadas
(80,2%) considera que la inversiéon en negocios
digitales propiedad de mujeres es inferior a la
que obtienen los negocios cuyos propietarios
son hombres.

Alos y las agentes del sector digital que piensan
gue las mujeres tienen peor acceso a financia-
miento, se les cuestiona sobre los motivos por los
que mantienen esta opinion. El 72,6% cree que las
mujeres tienen peor acceso al financiamiento
porque el mundo de las finanzas estd dominado
por hombres y estos prefieren hacer negocios
con hombres.

Factores que condicionan la
participacion de la mujer en la
transformacion digital empresarial

Los sesgos inconscientes y su efecto en las
decisiones de las mujeres

Existe un componente externo de socializaciéon
segun el género que explica la desigual atraccién
de chicos y chicas hacia estudios relacionados con
las tecnologias de la informacion y la comunicacion
(TIC) y lo digital. Los estereotipos sobre lo que es
adecuado para niflos y ninas y sobre las capacida-
des de cada uno de los sexos se proyectan de una
forma importante mas alla de la infancia y afectan
también a la participacion de las mujeres en los
puestos de especialistas digitales, extendiéndose
al admbito laboral.

Q:Q



Otro factor importante, de cardcter interno, es la
brecha de confianza o autoestima entre chicos y
chicas en el ambito tecnoldgico.

La literatura sefala el problema externo de la falta
de referencias de los logros cientificos femeninos
en la cultura popular. Los medios de comunicacion
juegan un papel esencial en la perpetuaciéon de
los sesgos y estereotipos de género que alejan
a la mujer de la disciplinas cientificas y digitales.
Estos tienen una responsabilidad directa en la falta
de visibilidad de role models femeninos, y promue-
ven un modelo de mujer en el gque su imagen es
mas importante que sus habilidades y capacidades
intelectuales y técnicas.

El sector tecnoldgico vy digital ha sufrido durante
anos la presencia de un estereotipo adicional que
ha impactado negativamente en la percepcion que
las mujeres han tenido de él. Y es que lo digital ha
estado durante mucho tiempo ligado a la imagen
de hombres blancos con escaso éxito social y po-
cas habilidades interpersonales. Se relacionaba con
trabajos solitarios y con escaso impacto social.

El sector digital: un mundo masculinizado

El sector empresarial tecnoldgico y digital es un
sector altamente masculinizado gque responde cla-
ramente a la concepciodn social que existe de las
ciencias como un ambito exclusivo de los hombres.
Debido a los sesgos mencionados, se presuponen
habilidades inferiores en las mujeres que en los
hombres en los ambitos mas técnicos. Esto obliga a
las mujeres a tener que demostrar su valia mas que
los hombres, v el error se penaliza mucho mas en
SuU caso. La exigencia es mayor. Adicionalmente, se
produce un fendmemo conocido con el nombre de
sesgo de pensamiento grupal, un sesgo cognitivo
en virtud del cual las personas favorecen a quienes
integran su grupo por sobre quienes no pertene-

cen a ese grupo. Este tipo de prejuicio inconsciente
impide o dificulta el acceso de las mujeres a areas
muy masculinizadas como es el caso de muchas
empresas dentro del sector digital. La fuerte mas-
culinizacion implica, ademas, que algunas mujeres
sienten que, para entrar y progresar en determi-
nadas carreras digitales, tienen gque masculinizar
su aspecto y su comportamiento. Cuanto menos
femeninas, menos acoso sufren y mas probabilida-
des tienen de ser aceptadas.

La consecuencia mas grave de esta masculiniza-
cion se visibiliza en la violencia contra la mujer y
el acoso laboral.

Los roles tradicionales: el problema de la
conciliacion y el peso de la familia

La presion que ejerce la familia sobre las decisio-
nes profesionales de las mujeres es muy impor-
tante en la region. Aungue existe la percepcion de
gue esta situacion es menos acuciante entre las
nuevas generaciones, la familia, y en particular la
pareja, siguen jugando un papel muy destacado
en las decisiones de las mujeres, especialmente en
zonas con menor desarrollo socioecondmico.

Barreras en el acceso a puestos de decision

La proporcion de mujeres en la alta direccion en
América Latina y el Caribe alcanza el 33%. En el
ambito publico, las mujeres ocupan en la region el
31,6% de los asientos en los parlamentos, un 28,5%
de los cargos en los gabinetes ministeriales; supo-
nen el 32,1% de las personas en las cortes supremas
de justicia y el 15,5% de las alcaldias.

En el proceso de transformacion digital existen
personas decisoras que disefan las estrategias vy el
enfoque que estas adoptaran. Por ello, la escasez
de mujeres en puestos de toma de decisiones es
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otro de los ambitos que impactan directamente en
la falta de perspectiva de género en el proceso de
transformacion.

Una de las barreras es la brecha de ambicidn. Esta
tedrica brecha hace referencia a la diferencia en la
ambicion profesional entre hombres y mujeres, y
afecta tanto a la progresién profesional de las mu-
jeres cuando trabajan por cuenta ajena como a su
decision de emprender, y lo que es mas importan-
te, a la vision que tienen los demas -especialmente
los potenciales financiadores y las personas jerar-
quicamente superiores- de su capacidad directiva
y su capacidad emprendedora. Actualmente se
considera que esta falta de ambicién puede de-
berse al esfuerzo desproporcionado que conlleva
llegar a estos puestos para las mujeres, que deben
soportar de manera desigual otro tipo de cargas.

Otra consecuencia de los estereotipos de género
es la mayor aversion al riesgo de las mujeres, que
puede limitar su motivacion para asumir cada vez
mas responsabilidades, asi como su espiritu em-
prendedor y su intencion de buscar financiamiento.

Las mujeres tienden a crear y mantener redes pro-
fesionales mas débiles que los hombres. Esto se
debe, en gran medida, a que disponen de menos
tiempo que los hombres para este tipo de activi-
dades, ya que dedican mas tiempo al cuidado de
las personas vy las tareas domeésticas.

Factores que dificultan el emprendimiento
femenino desde la perspectiva del
ecosistema digital de la region

Las principales barreras a las que se enfrentan las
mujeres emprendedoras del ambito digital son el
acceso al financiamiento, |a falta de habilidades y
competencias digitales, |a falta de conocimiento
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en gestion y creacion de empresas v la falta de
infraestructuras digitales en su pais.

Entre las causas que dificultan que las mujeres
emprendan mas en el dmbito digital destacan la
elevada carga y las responsabilidades familiares
que asumen las mujeres, los sesgos y estereotipos
de género, la debilidad de las redes profesiona-
les y de emprendimiento femeninas v la falta de
vocacion de las mujeres en disciplinas de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM, por
sus siglas en inglés).

Beneficios de una mayor incorporacion
de la mujer en los procesos de
transformacion digital

Una participacion mas intensa de la mujer en la
transformacion digital empresarial que esta tenien-
do lugar en América Latina y el Caribe no es solo
un objetivo de justicia social. También se trata de
un elemento clave para mejorar la productividad
y competitividad del conjunto del tejido produc-
tivo de la region.

El aumento de la participaciéon de la mujer como
especialista digital es esencial para una transfor-
macion digital empresarial de éxito en la regién.

Una mayor presencia femenina en la cadena de
valor empresarial repercute positivamente en los
indicadores econémicos. Adicionalmente, una ma-
yor diversidad de género en los estilos de lide-
razgo mejora la calidad de los procesos de toma
de decisiones.

El proceso de innovacion, fundamental para impul-
sar el crecimiento de las compafiias, también se ve
positivamente influido por una mayor diversidad
de género en el nivel de gestion.

QrQ



La presencia femenina en el sector digital también
aporta un mayor componente de humanidad a las
tecnologias digitales. La humanizacion de lo di-
gital es un paso clave para que la transformacion
digital que esta teniendo lugar se desarrolle de for-
ma ética e inclusiva.

Impacto de la COVID-19 en la
transformacion digital de la region
con perspectiva de género

La pandemia originada por la COVID-19, declarada
a principios de 2020, se ha configurado como un
elemento disruptivo en el proceso de transforma-
cion digital de América Latina y el Caribe, con im-
pactos relevantes en relacion con la participacion
de la mujer en dicho proceso.

Como aspecto positivo merece la pena destacar
que la adopcién y el uso de internet se incremen-
taron durante 2020 en la mayor parte de los paises
de la region. No obstante, otras brechas digitales
si se han acrecentado, especialmente la existente
en la adopcion de tecnologias digitales entre zo-
nas urbanas y rurales y la motivada por las dife-
rencias de ingresos en los hogares. También se ha
acentuado |la brecha entre los usos productivos e
improductivos de internet.

El impacto de la pandemia en el mercado laboral
ha afectado de forma mas acusada a las mujeres.

Si se une este hecho a la existencia de las brechas
de acceso y uso de tecnologias digitales, se puede
afirmar que la pandemia ha supuesto una merma
en la empleabilidad de las mujeres, dificultando
su reingreso en el mercado laboral.

Dada la naturaleza de los trabajos desempefados
por las mujeres, la proporcidon de poblacion feme-
nina que podia haber teletrabajado supera a la de
los hombres. Sin embargo, las brechas de género
en el acceso y uso de internet vy las tecnologias
digitales redujeron de forma significativa el por-
centaje de mujeres que teletrabajaron. Otro factor
limitante del teletrabajo es el mayor porcentaje de
mujeres gue han tenido que ceder sus dispositivos
a sus hijos e hijas para que pudieran llevar a cabo
sus actividades de educacion a distancia. Las mu-
jeres han invertido mas tiempo que los hombres
en ayudar a sus hijos e hijas a desarrollar sus obli-
gaciones formativas a través de las plataformas de
educacion online.

En el ambito del emprendimiento, la gran mayo-
ria de las mujeres ha debido incrementar el uso
de tecnologias digitales para subsistir durante la
pandemia, creando nuevos canales de distribu-
cion y aprovisionamiento a través del comercio
electronico. En este sentido, las brechas digitales
de género se han convertido en obstaculos para
aprovechar las oportunidades que la digitaliza-
cion ofrece para expandir los negocios liderados
por mujeres.
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Politicas publicas en materia de transformacion digital con
perspectiva de género en la region

Las politicas publicas deben contribuir a la reduc-
cion de las brechas de género digitales vy a reforzar
el papel de la mujer en el proceso de transforma-
cion digital empresarial con vistas a aprovechar los
beneficios que su presencia reporta.

El instrumento de planificacion estratégica em-
pleado para el disefio vy la implementacion de este
tipo de politicas publicas son las agendas digita-
les. Sin embargo, no todos los paises de la region
cuentan con dicho instrumento. Del total de los
27 paises analizados, inicamente 16 disponen de
agendas digitales vigentes. La situacion es todavia
mMas preocupante al analizar el grado de inclusion
de la dimension de género en las agendas vy poli-
ticas digitales de la region, ya que dos tercios de
los paises de la regiéon no contemplan el género

como uno de los pilares transversales a la hora de
disefiar sus politicas publicas digitales.

Desde la perspectiva de los planes y programas
publicos de fomento de la transformacion digital
empresarial con enfoque de género se han detec-
tado tres enfoques en la region:

1. Programas neutros respecto al género que tratan
de garantizar la igualdad de oportunidades.

2. Programas especificos destinados a la mujer.

3. Programas que otorgan puntajes adicionales por
consideraciones de género.

La validez y eficacia de cada uno de estos enfo-
ques dependen, en gran medida, de la madurez del
ecosistema digital y de la dimension de la brecha
digital en cada pais.

Recomendaciones para una transformacion digital con

enfoque de género
Recomendaciones generales

Es necesario propiciar un cambio cultural, que
pasa forzosamente por la educacion temprana vy
la sensibilizacion ciudadana y de las personas con
responsabilidad en la Administracion Publica para
atacar el problema desde su raiz.

Impulso de campaiias de sensibilizacién y con-
cientizacion de la igualdad entre hombres y mu-
jeres desde la educacion primaria.

Es imprescindible hacer a los hombres mas parti-
cipes en los procesos de inclusién de género, ge-
neralmente liderados por mujeres, para que tomen

conciencia de las barreras que impiden a las muje-
res participar de forma activa en el ambito digital.

Avanzar hacia un adecuado reparto de las tareas
domésticas y los cuidados de la familia.

Centrarse en eliminar uno de los mayores flage-
los sociales que todavia persisten en la region: la
violencia de género.

Es necesario avanzar en el conocimiento de los
condicionantes de género que actualmente guian
este proceso de toma de decisiones, tanto por par-
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te de las personas gestoras de programas publicos
como de las propias empresas.

Generar espacios de empoderamiento para las
mujeres, en los que puedan tanto mejorar su for-
maciéon como cultivar redes profesionales para
ayudarlas a crecer en su carrera profesional.

Impulsar programas de sensibilizaciéon y educa-
cién temprana igualitaria en disciplinas STEM.

Fomentar una cultura de la autocapacitaciény
capacitacion continua en tecnologias digitales,
tanto a través de educacion formal como no for-
mal.

Capacitar a las mujeres en la creacion, gestién y
direccion de empresas, sobre todo si se pretende
fomentar el emprendimiento digital femenino en
la region.

En el dmbito rural es necesario trabajar en la iden-
tificacion de personas clave para capacitarlas en
tecnologias digitales y que puedan actuar como
catalizadoras del cambio hacia lo digital en sus co-
munidades.

Recomendaciones para el sector publico

Acelerar el despliegue de infraestructuras digi-
tales alli donde la iniciativa privada no llegue para
cerrar las brechas de acceso.

Avanzar en la reduccién de la brecha de habili-
dades, especialmente en las zonas rurales. La co-
laboracion con el sector privado vy el tercer sector
puede ayudar a acelerar el proceso.

Liderar el desarrollo de programas de concienti-
zacion, sensibilizaciéon y educacién con respec-
to a la brecha digital de género en la sociedad y

desde las etapas mas tempranas de educaciéon en
escolares.

Trabajar en la concientizacion general a la sociedad
de la importancia del talento digital en un contex-
to de una transformacién digital atin incipiente
en la region.

Fomentar las vocaciones digitales entre las muje-
res y concientizar al sector privado sobre la enor-
me pérdida de valor que supone no contar con el
talento femenino en el proceso de transformacion
digital empresarial.

Promover cambios legislativos para que las cargas
familiares se distribuyan de forma mas equitativa
entre los conyuges. Estos cambios legislativos de-
ben venir acompanados de campafas de promo-
cioén y concientizacion para que sean eficaces y no
se queden en meras acciones de maquillaje.

Dotar de un enfoque de género sistematico a las
politicas publicas de fomento de la digitalizacion
empresarial para que resulten efectivas a la hora
de contribuir a la plena incorporacion de la mujer.
El género debe ser un factor considerado desde
el mismo disefio de la politica publica, idealmente
desde el proceso de presupuestacion.

Los mecanismos de paridad deben adaptarse a la
realidad de cada pals.

A la hora de financiar proyectos de emprendi-
miento mediante convocatorias publicas, es reco-
mendable realizar un esfuerzo por asegurar que
compiten por el financiamiento un mismo niime-
ro de proyectos liderados por hombres que por
mujeres.

Para definir politicas que contribuyan a aumentar
la participacion de la mujer en los procesos de
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transformacién digital empresarial se debe contar
con informacién y datos sobre las necesidades
especificas de las mujeres.

La Administracion Publica necesita contar con el
conocimiento y la sensibilidad necesaria para
considerar el género en todas sus actuaciones en
el ambito digital. Esto puede lograrse de dos for-
mas: incorporar especialistas de género o formar
en género a los y las responsables de la definicion
y el seguimiento de los programas para que pue-
dan aplicar este criterio.

Definir requisitos de inclusién de género a sus
proveedores de tecnologias y servicios digitales
como forma indirecta de fomentar la igualdad de
género y la paridad en el empleo del sector digital.

Recomendaciones para el sector privado

Desarrollar politicas de igualdad en las empresas.
En este dmbito, debe evitar caer en el tokenismo,
actos simbdlicos que realizan las empresas para
proyectar una imagen de inclusion en vez de cam-
bios profundos en la organizacion para eliminar la
raiz del problema.

Apoyarse en la analitica de datos para disefar co-
rrectamente politicas empresariales de igualdad de
género.

Garantizar que las candidaturas a ciertos puestos
de trabajo sean paritarias. Es decir, que exista el
mismo nUmero de candidatos que de candidatas.

Utilizar curriculos ciegos, sin referencia al género
de la persona candidata. De esta forma, los posibles
Sesgos y prejuicios, conscientes o inconscientes,
sobre la valia de la persona candidata en funcion
de su género no tienen influencia en la decision de
contratacion.
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Definir medidas obligatorias de transparencia en
materia de contrataciéon y promocion de la plan-
tilla. Obligar a informar publicamente del nimero
de personas contratadas y promocionadas, y del
porcentaje por género, se trata de un incentivo
mMuy poderoso para que se cuide que los procesos
de seleccion y promocion sean lo mas igualitarios
posible.

Adoptar medidas de conciliacién laboral y fami-
liar que les permita tanto a ellas como a sus parejas
compaginar el trabajo con sus quehaceres domés-
ticos.

Disefar e implementar mecanismos de trabajo
hibrido y trabajo flexible para favorecer la conci-
liacion de hombres y mujeres.

Definir certificaciones o sellos que identifiquen a
las empresas con buenas practicas en materia de
contratacion igualitaria o en medidas de concilia-
cion laboral y familiar.

Incrementar la presencia femenina en sus planti-
llas, ya que asi cuentan con mayores probabilida-
des de mejorar su crecimiento econémico.

Facilitar la creacion de role models dentro de la
empresa para gue nifas y joévenes identifiquen el
sector digital como un ambito interesante en el que
desarrollar su carrera profesional.

Desarrollar programas de mentorizacion para que
las mujeres jovenes adqguieran mayor confianza y
se sientan comodas desarrollando su carrera en el
ambito digital.

Implementar programas de upskilling y reskilling
para facilitar la actualizacién y reconversion de las
habilidades digitales de las mujeres, tanto de sus
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propias empleadas como de mujeres externas a su
organizacion.

Crear fondos o programas especificos para facili-
tar el acceso al financiamiento a mujeres empren-
dedoras, aunque abusar de programas dirigidos
expresamente a mujeres emprendedoras puede
producir el efecto indeseado de dejar a estas mu-
jeres fuera de los circuitos normales de acceso a
financiamiento.

Eliminar los eventos nocturnos de networking en-
tre personas inversoras y emprendedoras.

Incentivar la paridad de género en los comités
de inversioén.

Desarrollar mecanismos adecuados para la detec-
ciéon y erradicacion de cualquier tipo de violencia
y acoso contra la mujer, como los protocolos de
actuacion contra el acoso laboral.







El presente estudio tiene como principal objetivo
analizar el papel de la mujer en el proceso de
transformacion digital empresarial en América
Latina y el Caribe. A partir de |la descripcién de
la situacion actual, con el analisis de las brechas
de género que todavia impiden su participacion en
igualdad de condiciones que los hombres, se pro-
pone un amplio conjunto de recomendaciones para
fortalecer la presencia femenina en dicho proceso.
Mas alld de los evidentes beneficios econémicos
derivados de una mayor participacion de la mujer
en la transformacion digital que estan teniendo
lugar en la regién, fomentar esta participacion es
también una accidn de justicia social. La transfor-
macion digital estd impregnando hasta el dltimo
rincon de los procesos empresariales y de nuestras
actividades cotidianas, y este proceso no puede ex-
cluir a la mitad de la poblacion. Las mujeres tienen
también mucho que aportar a este proceso vy es
necesario establecer las condiciones adecuadas
para permitir su participacion.

Este trabajo refuerza el compromiso establecido
en la Vision 2025 del Grupo BID de promover la
equidad de género, responder a los efectos de la
pandemia de la COVID-19 y avanzar en la transfor-
macion digital en la region. Es el resultado de una
iniciativa conjunta de varias areas del Grupo BID
—con expertas y expertos de las diferentes divisio-
nes del BID, BID Lab y BID Invest, asi como con el
apoyo activo de los representantes del Banco en
los paises— con el fin de garantizar una discusion
multifacética sobre la perspectiva de género en la
transformacion digital empresarial en la region.

El estudio se desarrolld a lo largo de 2021y prin-
cipios de 2022, pasando por cuatro grandes fases:
i) investigacion documental vy bibliografica, ii) apli-
cacion de encuestas a agentes clave de la region,
iii) realizacion de cuatro grupos focales v iv) entre-
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vistas individuales en profundidad con expertas vy
expertos en ecosistemas de innovacion digitales.

La primera etapa involucrd la identificacion y el
andlisis de documentos disponibles y la eviden-
cia empirica existente sobre la tematica a abordar,
con especial atencion a la regidon de América Latina
y el Caribe. Asi mismo, también se analizaron los
planes nacionales para la transformacion digital vy
las medidas que se han implementado en la region,
estudiando si se han considerado o no acciones,
objetivos, indicadores e iniciativas especificas diri-
gidas a mujeres empresarias, 0 que aborden cues-
tiones de brecha de género, con especial énfasis
en las brechas digitales de género vy la inclusion del
enfoque de género en dichos planes.

El conocimiento sobre la evolucion del proceso de
transformacion digital empresarial de la region des-
de una perspectiva de género es necesario para
entender la situacion de la mujer emprendedora en
América Latina y el Caribe, y conocer a qué barre-
ras y retos se enfrenta. También es importante iden-
tificar los impactos, positivos y negativos, que la
pandemia de la COVID-19 ha tenido sobre este pro-
ceso de transformacion digital empresarial, siempre
desde una perspectiva de género. Con el fin de ob-
tener esta informacion, en la segunda etapa se ha
llevado a cabo una encuesta online dirigida a los
actores clave de los paises latinoamericanos donde
el Grupo BID tiene Representaciones vy junto a la
Red Latinoamericana de Agencias de Innovacion
(ReLAl). Para ello se han desarrollado una encuesta
general a todos los agentes y encuestas especificas
adicionales por cada uno de los siguientes tipos de
agentes: agentes institucionales, agentes del sector
privado, entidades sin animo de lucro, entidades de
financiamiento, y emprendedoras.

En la tercera etapa, los grupos focales realizados
tenian como objetivo la identificacion, la contextua-

Qv Q@



lizacion y el andlisis de las barreras estructurales y
no estructurales que explican la desigual participa-
cion de las mujeres en los procesos de transforma-
cion digital empresarial en la region, considerando
las mujeres emprendedoras, las propietarias de
negocios vy las contratadas por el sector privado.
Ademas, se busco identificar modelos efectivos
e innovadores que faciliten abordar dichas barre-
ras desde un enfoque de género intersectorial, asf
como buenas practicas, casos de estudio y reco-
mendaciones en materia de politicas publicas di-
rigidas a incrementar la presencia y participacion
de las mujeres en los procesos de transformacion
digital empresarial en la region. Los grupos focales
también permitieron el analisis del papel de la trans-
formacion digital empresarial en la recuperacion,
creacion y transformacion del empleo post-COVID
con enfoque de género, v la identificacion de hojas
de ruta que permitan a las empresas la inclusion
efectiva de la dimensién de género en los procesos
de digitalizacion empresarial.

Finalmente, la Ultima etapa consistio en la realiza-
ciéon de 15 entrevistas individuales en profundidad
a actores clave de la region, con los objetivos de
conocer las necesidades de las mujeres emprende-
doras en el proceso de digitalizacion y las necesida-
des de adaptacion de la oferta tradicional de em-
presas bancarias, telecomunicaciones y tecnologias
para hacer frente a las necesidades de las mujeres.

Estos pasos permitieron la consolidacion de datos
inéditos sobre el escenario actual de brechas de
género en la transformacion digital empresarial en
la region, la discusion de politicas publicas enfo-
cadas en el tema vy, por ultimo, la propuesta de re-
comendaciones en los ambitos publico y privado.

El documento parte de la descripcion de la situa-
cion actual de la mujer en el ecosistema digital
latinoamericano vy caribefo en el capitulo 1, con
especial atencidn a las brechas digitales existen-
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tes y al impacto de la pandemia en el proceso de
transformacion digital.

El capitulo 2 se adentra en el estudio de la dimen-
sion de género vinculada a los procesos de trans-
formacion digital empresarial. Una vez definido este
concepto, se presentan los factores que condicio-
nan la adopcion de la dimension de género en di-
cho proceso. La dimension de género en el proce-
so de transformacion digital empresarial también
aporta una serie de interesantes beneficios, que son
descritos en este capitulo. Por fin, el capitulo discu-
te el impacto de la COVID-19 en la transformacion
digital de la region con perspectiva de género.

En el capitulo 3 se realiza una breve descripcion de
las politicas publicas que se han desarrollado en
la region para potenciar el papel de la mujer en la
transformacion digital empresarial.

El capitulo 4 incluye conclusiones generales de
los analisis previos y compila las recomendaciones
para una transformacion digital empresarial con
enfoque de género que han surgido en todas las
actividades de recopilacion de informacion. Estas
recomendaciones se segmentan en tres grandes
grupos: las recomendaciones generales, las orien-
tadas al sector publico vy las orientadas al sector
privado. Dentro de cada una de ellas se muestran
ejemplos de buenas practicas identificadas.

Los diferentes anexos recogen la informacion uti-
lizada para la elaboracion del estudio: informe de
los grupos focales, de las encuestas, de las entre-
vistas y politicas publicas analizadas. Agradecemos
a quienes participaron de cada una de las metodo-
logias de recopilacion de informacion su disponibi-
lidad para poner en comun toda su experiencia. A
lo largo del estudio se incluyen frases literales de
las personas expertas que participaron de las dife-
rentes actividades de recoleccion de informacion
para reforzar las ideas analizadas.

9)18
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La transformacion digital de las empresas a nivel
global, en general, y en América Latina vy el Cari-
be, en particular, presenta desafios de importante
magnitud que deben ser abordados con urgencia.
Uno de ellos es la desigual presencia de la mujer en
el proceso de digitalizacion empresarial, derivada
de la existencia de diversas brechas digitales vin-
culadas al género. Estas brechas abarcan desde las
diferencias entre hombres y mujeres en el acceso a
internet y a las tecnologias digitales hasta la menor
presencia de la mujer en carreras profesionales vin-
culadas al dmbito digital. Sobre la base de las ideas
y conclusiones de la revision bibliografica y de las
entrevistas realizadas con expertas y expertos de
la region, el presente capitulo realiza un recorri-
do descriptivo de dichas brechas, como forma de
conceptualizar el problema y como paso previo
al analisis posterior de las potenciales soluciones
para eliminar estas brechas.

En primer lugar, se analiza la brecha digital de ac-
ceso, que hace referencia a las diferencias entre
mujeres y hombres en la disponibilidad de acceso a
internet y de dispositivos para conectarse. La bre-
cha de uso de las tecnologias digitales es descri-
ta en segundo lugar, considerando las diferencias

FIGURA 1
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existentes en la capacitacion y las competencias
para aprovechar todo el potencial de las tecno-
logias digitales. Finalmente, también se analiza la
brecha en el grado de especializaciéon para parti-
cipar de forma directa en la transformacién digital
como profesionales digitales.

Previamente a la descripcion de las brechas, me-
rece la pena prestar atencion a la percepcion que
existe sobre este problema entre los vy las propias
integrantes del ecosistema digital. En la encuesta
desarrollada para tal fin, la mayoria de los y las
representantes de las diferentes entidades e insti-
tuciones vinculadas al ambito digital (62%) consi-
dera que la brecha digital de género es un proble-
ma en sus respectivos paises. Si se analizan estas
respuestas por género existen ligeras diferencias.
Mientras que el 64,2% de las mujeres encuestadas
piensa que la brecha digital de género es un pro-
blema, en el caso de los hombres el porcentaje se
reduce al 58,2%. El hecho preocupante es que cer-
ca del 40% de las y los encuestados no considera
gue exista dicha brecha digital de género, lo que
puede suponer una barrera importante a la hora de
plantear posibles soluciones.

ENCUESTADOS/AS QUE CONSIDERAN LA BRECHA DIGITAL

DE GENERO UN PROBLEMA EN SU PAIS (PORCENTAJE POR GENERO)

Mujeres

Hombres

H No Wi

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.



La percepcion de la brecha de género varia sus-
tancialmente en funcion del tipo de organizacion
al que pertenecen las personas encuestadas. La
concientizacion sobre la existencia de la brecha
de género es muy elevada entre las entidades sin
animo de lucro y en las instituciones financieras vy
de inversiones. En un segundo nivel aparecen los
gremios profesionales, las propias emprendedo-

¥ EL CARIBE

ras, las fundaciones privadas y las asociaciones
de emprendimiento femenino. Finalmente, resulta
llamativo que donde existe menor concientizacion
sobre este problema es en las empresas privadas y
en las instituciones publicas, gue son precisamente
las entidades que mas pueden contribuir a paliar la
brecha digital de género.

FIGURA 2 - ENCUESTADOS/AS QUE CONSIDERAN LA BRECHA DIGITAL
DE GENERO UN PROBLEMA EN SU PAIS (PORCENTAJE POR TIPO DE ORGANIZACION)

100 94,4

90,0

70 65,3

10 347

10 5,6
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&nimo de lucro

Fundacion
privada

Emprendedora Empresa o

corporacion privada

Gremio Institucion Institucion
profesional financiera o de 0 empresa
inversiones publica

Plataforma y/o
asociacion de
emprendimiento
femenino

HNo H§f

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.

La percepcion de la existencia de la brecha digital
de género en la regidn puede considerarse como
elevada, ya que 6 de cada 10 personas encuestadas
lo ve como un problema relevante. No obstante,
aun persisten ambitos, especialmente en la Admi-
nistracion Publica, en los que este problema pare-
ce poco relevante. Por tanto, es necesario reforzar
las acciones de concientizacién sobre la existencia
de la brecha digital de género para que, desde un
nmayor reconocimiento de su existencia, se pongan
en marcha las medidas adecuadas para eliminar-
la. Las brechas de género en el ecosistema digital
hacen referencia a las diferencias existentes entre

hombres y mujeres en diversos aspectos ligados
a la transformacion digital. Las brechas se han es-
tructurado de la siguiente forma: de acceso, de uso
y capacitacion, y de especializacion.

Brecha de acceso

El acceso a internet, y por extension al resto de tec-
nologias y servicios digitales, es la pieza basica para
avanzar en la transformacion digital. La penetracion
de internet en América Latina y el Caribe varia sig-
nificativamente entre los diversos paises. Mientras
que ciertos paises alcanzan penetraciones similares
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o superiores a la media de la Organizacion para la tanto, afirmar que la primera brecha de acceso se

Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) produce entre los distintos paises latinoamericanos
(85% en 2019)" o la Unién Europea (UE) (85,3% en y caribefos, con grandes diferencias en las tasas de
2020)?, en otros el porcentaje de poblacion usua- penetracion de internet.

ria de internet es aln muy reducido. Podemos, por

FIGURA 3 - USUARIOS DE INTERNET POR PAIiS (PORCENTAJE DE POBLACION)?

Fuente: CEPAL.

“Hay cuatro factores que influyen en esta brecha: el género, la ruralidad, los
ingresos y la inclusion financiera (no disponen de créditos para comprar
dispositivos moviles)”.

Experto en inversiones en telecomunicaciones, medios y tecnologfa en banca de desarrollo. Hombre.

1. Personas que usan internet (porcentaje de la poblacién), paises miembros de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos
(OCDE), de acuerdo con Banco Mundial: https://data.worldbank.org/indicator/ITNET.USER.ZS?loca-tions=OE.

2. Véase Digital Economy and Society Index (2021): https://digital-agenda-data.eu/datasets/desi/visualizations.

3. Datos correspondientes a 2019 para Costa Rica, El Salvador, Honduras, México, Panama, Paraguay, Peru y Uruguay; datos de 2018 para Bolivia,
Colombia y Haitf; y de 2017 para el resto de los paises.

LR >)


https://data.worldbank.org/indicator/IT.NET.USER.ZS?loca-tions=OE
https://digital-agenda-data.eu/datasets/desi/visualizations

Otro factor especialmente relevante que influye
decisivamente en la penetraciéon de internet es
la densidad de poblacion donde habitan las y los
usuarios. La brecha de acceso entre zonas rurales
y urbanas alcanza valores muy significativos en al-
gunos paises latinoamericanos, y esto representa
una importante barrera para el desarrollo social y
economico de las regiones mas rurales del conti-
nente. En el conjunto del continente americano,
considerando también América del Norte, la bre-
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cha de acceso a internet entre el dmbito rural vy el
urbano alcanzoé en 2019 los 25 puntos (porcentaje
de poblacion urbana con acceso a internet: 74,4%;
porcentaje de poblacion rural con acceso a internet:
49,9%)“. Esta brecha es inferior a la que se produ-
ce en otras regiones (Estados Arabes: 35,6 puntos;
Asia y el Pacifico: 33,4 puntos). No obstante, se en-
cuentra lejos de la region con menor brecha, la UE
(9,8 puntos). La figura 4 muestra el estado de esta
brecha en una serie de paises latinoamericanos.

FIGURA 4 - BRECHA DE ACCESO A INTERNET EN UNA SELECCION DE PAISES LATINOAMERICANOS
(PORCENTAJE DE HOGARES CONECTADOS EN 2019)
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Belice Brasil Jamaica* Surinam México Guatemala Paraguay Perd El Salvador Bolivia

B Ambito urbano

B Ambito rural

Fuente: CEPAL (2021a).
* Los datos de Jamaica corresponden a 2017.

El nivel de ingresos de los hogares se configura
también como un factor clave para la creacion de
las brechas digitales. Segun la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU)®, considerando 12 paises
de la region®, la brecha de acceso a internet en ho-
gares en funcion de sus ingresos alcanza los 43

puntos de promedio entre los hogares del quintil
de ingresos mas alto (81% de los hogares cuenta
con conexion a internet) y los hogares con meno-
res ingresos (38% de los hogares con conexion a
internet).

4. Sobre la base de las estadisticas de la Unién Internacional de Telecomunicaciones (UIT).

5. Véase ONU (2020).

6. Se trata de los siguientes paises: Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, México, Paraguay, Peru, Republica Dominicana

y Uruguay.
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Tras este breve repaso del impacto de los factores
que mas inciden en la brecha digital de acceso, va-
mos a centrar ahora la atencion en la brecha digital
relativa al género.

La brecha existente entre hombres y mujeres re-
lacionada con el acceso a las tecnologias digitales
puede analizarse desde dos prismas. Por un lado,
esta brecha hace referencia a la diferencia en el
porcentaje de mujeres y hombres que se conectan
a internet. Por otro lado, la brecha de acceso tam-
bién se refiere a la disponibilidad de conectividad
movil, esencial en numerosas zonas de América
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Latina y el Caribe donde el despliegue de infraes-
tructuras fisicas es mas complicado. De acuerdo
con los Ultimos datos publicados por la Unién
Internacional de Telecomunicaciones (UIT, 2021),
correspondientes a 2019, el continente americano
era la Unica region del mundo en la que el porcen-
taje de mujeres usuarias de internet superaba al de
hombres. En regiones como Africa vy los Estados
Arabes la brecha relativa al género en favor de los
hombres superaba ampliamente los 10 puntos. A
nivel mundial, la brecha casi alcanza los 7 puntos.

FIGURA 5 PORCENTAJE DE PERSONAS QUE ACCEDEN A INTERNET POR GENERO (2019)
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Fuente: UIT (2021).

Los datos agregados de la UIT (2021) consideran
tanto América del Norte como América Latina y
el Caribe en conjunto, por lo que no ofrecen una
radiografia exacta de la situacion de las dos Ulti-
mas subregiones, ya que la presencia de Estados
Unidos y Canada en el mismo grupo de paises des-

virtUa la situacion real de la brecha de género de
acceso desde México hacia el Sur del continente.
Por este motivo, es necesario prestar atencion a la
brecha existente en cada pais. La figura 6 refleja
este indicador.
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FIGURA 6 - BRECHA DE GENERO EN EL ACCESO A INTERNET (2019; PORCENTAJE DE USUARIOS POR GENERO)
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Fuente: The Economist (s/f).

En 2019, en siete paises el porcentaje de mujeres
gue acceden a internet supera al de hombres. En
otros 11 paises los hombres superan a las mujeres
en el porcentaje de acceso a internet. Especialmen-
te negativos son los datos en El Salvador, Perd y
Guatemala, con una brecha de género en favor de
los hombres en torno a los 15 puntos.

La evolucion de la brecha de género relativa al ac-
ceso en los paises latinoamericanos tiende, de ma-
nera general, a reducirse. Respecto de afios anterio-
res, el porcentaje de mujeres que accede a internet
crece en casi todos los paises latinoamericanos, tal
y como aparece en la figura 7. Estos crecimientos
son, en general, superiores a los de los hombres, lo
que contribuye a la disminucion de la brecha.

FIGURA 7 - EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE MUJERES QUE ACCEDEN A INTERNET
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Fuente: The Economist (s/f).
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Respecto a la conectividad movil, la amplitud de la
brecha de género es mayor, si se considera el nu-
mero de paises donde se produce dicha brecha. De
los 20 paises latinoamericanos analizados por The
Economist en su Inclusive Internet Index’, en tres
hay mayor porcentaje de mujeres con conectivi-
dad movil que de hombres. En otros tres no existe
brecha de género, ya que la conectividad movil

alcanza la misma penetracion entre hombres y mu-
jeres. En los 14 paises restantes, existe una brecha
de género en favor de los hombres. En el caso de
la brecha de conectividad maovil, aunque esta pre-
sente en mas paises, es menor que la analizada en
el acceso a internet, con dos paises (El Salvador
y Guatemala) que superan los 10 puntos y buena
parte del resto por debajo de los cinco puntos.

FIGURA 8 - BRECHA DE GENERO EN CONECTIVIDAD MOVIL (2019; PORCENTAJE DE USUARIOS POR GENERO)
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Fuente: The Economist (s/f).

Aligual que en el caso del acceso a internet, la evo-
lucion del porcentaje de mujeres gue cuentan con
conectividad movil es positiva en buena parte de

los paises, aunque las minimas variaciones indican
una cierta saturacion en este indicador.

7. Véase https://theinclusiveinternet.eiu.com/.
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FIGURA 9 - EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE MUJERES CON CONECTIVIDAD MOVIL
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Fuente: The Economist (s/f).

A modo de conclusion general, podemos afirmar
que la brecha de acceso relativa al género en Amé-
rica Latina y el Caribe se encuentra en proceso de
reduccion. No obstante, existen fuertes diferencias
en el tamafo de dicha brecha entre los diversos
paises. Mientras que en algunos esta es casi inexis-
tente (hay naciones en las que los hombres acce-
den a internet y tienen conectividad maovil en me-
nor proporcion que las mujeres), en otros la brecha
es todavia muy significativa.

Como el acceso a internet y la conectividad movil
son los pilares donde se asienta todo el proceso
de transformacion digital, es esencial cerrar esta
primera brecha de acceso.

“Considero que la brecha de
acceso es la mas urgente a reducir.
La mayoria de las mujeres con
bajos ingresos no tienen acceso

a la tecnologia ya que, a pesar

de tener celular, suele ser de baja
gama y con baja conectividad.
Estas mujeres no disponen de
computadoras en sus hogares.
Estudios del BID senalan que la
posesion de celulares se encuentra
mayoritariamente en manos de

los hombres en toda la region. Por
lo tanto, la brecha mas urgente a
atacar es la de acceso”.

Especialista en género y diversidad en organismo multilateral.
Mujer.
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Brecha de uso y capacitacion

La brecha digital de género no se limita a las dife-
rencias en el acceso a internet, consideradas como
el nivel basico de la brecha digital. En torno a 2010,
las investigaciones comenzaron a poner el foco en
lo que se conoce como brecha digital de segundo
nivel o brecha digital de uso y capacitacion®. Como
su nombre lo indica, esta brecha digital hace alu-
sion a las diferencias entre personas en cuanto a
los usos que hacen de internet y, en general, de
las tecnologias digitales. La brecha de uso y capa-
citacion también se refiere a las diferencias en el
nivel de habilidades digitales que permiten hacer
un uso mas productivo de estas tecnologias digita-
les. Ambos elementos (uso de tecnologias digitales
y nivel de competencias digitales) se encuentran
intimamente relacionados. Por un lado, el nivel de

FIGURA 10
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competencias digitales de un individuo repercute
en el nivel de beneficios que puede obtener del
uso de las tecnologias digitales. Por otro lado, la
frecuencia y el tipo de uso de las tecnologias digi-
tales que realiza un individuo en su dia a dia, rela-
cionados con su actividad laboral o sus estudios,
por ejemplo, repercuten en su nivel de habilidades
digitales.

En el ambito de la capacitacion digital, diversos
estudios analizan la brecha existente entre los pai-
ses de la region. Por ejemplo, la UIT, en su informe
Digital trends in the Americas Region 2021°, ofrece
el porcentaje de poblaciéon en ciertos paises lati-
noamericanos y caribefos que cuenta con compe-
tencias digitales basicas, estdndar y avanzadas'™,
tal y como se refleja en la figura 10.

INDIVIDUOS CON COMPETENCIAS DIGITALES BASICAS, ESTANDAR

Y AVANZADAS EN UNA SELECCION DE PAISES (PORCENTAJE DE POBLACION; 2019)
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Fuente: UIT (2021).

8. VVéase Scheerder, Van Deursen y Van Dijk (2017).
9. Véase UIT (2021).

10. La UIT define las competencias digitales de la siguiente forma: (1) basicas: mover o copiar ficheros o carpetas; usar las funciones de copiar y pegar
para duplicar o mover informacion en un documento; enviar emails con documentos adjuntos; transferir ficheros entre una computadora y otros
dispositivos; (2) estandar: usar formulas aritméticas basicas en una hoja de calculo; conectar e instalar nuevos dispositivos; crear presentaciones
electronicas; buscar, descargar, instalar y configurar software; (3) avanzadas: programar software con un lenguaje de programacion especifico.
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Tal y como constata la UIT (2021), existen grandes
diferencias en el nivel de capacitacion digital entre
los paises de la region, y en buena parte de ellos
mas de la mitad de la poblacion no cuenta con
ningun tipo de competencias digitales. Por tanto, la
primera brecha de uso y competencias es la que se
produce en los diferentes niveles de capacitacion
digital alcanzados en cada pais.

A nivel regional, los datos confirman también la
existencia de una importante brecha en el uso y
la capacitacion digital. Menos del 40% de la po-
blacion de América Latina y el Caribe cuenta con
conocimientos basicos de informatica, como co-
piar o mover un archivo o enviar un e-mail con un
archivo adjunto. Menos del 30% de la poblacion
posee conocimientos intermedios, entre los que
se incluirian actividades como la transferencia de
archivos entre dispositivos o la creacion de presen-
taciones electronicas con software especializado.
El porcentaje de poblacion cae por debajo del 25%
cuando se consideran ciertas habilidades informa-
ticas avanzadas, como descargar e instalar softwa-
re. Y menos del 7% cuenta con conocimientos para
utilizar un lenguaje de programacion’.

La brecha digital relativa al uso y la capacitacion
digital presenta una serie de elementos caracteris-
ticos que la agravan: la edad, la ruralidad, el nivel
de estudios y el género. En los dos primeros casos,
la poblacion mas longeva y que habita en zonas
rurales presenta menor nivel de competencias di-
gitales y menor uso de las tecnologias. En el tercer
aspecto, un mayor nivel de estudios se asocia con
habilidades digitales mas avanzadas y usos mas
técnicos de internet y las tecnologias digitales. En
cuanto al género, se trata de uno de los principales

factores asociados a la falta de habilidades digita-
les y al uso reducido de internet y las tecnologias
digitales™ En lineas generales, las mujeres cuentan
con menos formacion en tecnologias digitales vy
confian menos en sus habilidades digitales, lo que
las lleva a hacer un uso mas limitado de dichas
tecnologias. Por ejemplo, existen diferencias en
diversas actividades digitales como utilizar el mo-
vil como medio de pago digital (37% de mujeres
y 40% de hombres), controlar electrodomeésticos
con el movil (6 puntos porcentuales menos), con-
trolar la salud a través del movil (2 puntos porcen-
tuales menos) o generar ingresos a través de plata-
formas digitales (2 puntos porcentuales menos)®.

"A pesar de que la poblacion si

es consciente de la tecnologia

y de las oportunidades que
representa, no la usa bien por falta
de habilidades digitales o por su
elevado coste. En la actualidad

el uso principal de la tecnologia

en hogares con bajos ingresos es
casi exclusivamente el envio de
mensajes de texto”.

Especialista en ciencia, tecnologfa e investigacion en organizacion
multilateral. Mujer.

1. CEPAL.(202D).
12. Hargittai (2002).
13. Véase Basco (2020).
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El estudio realizado sobre la brecha de uso vy ca-
pacitacion en la regién ha desvelado una impor-
tante carencia. Asi como en los datos relativos a
la primera brecha (acceso) existe una clara dife-
renciacion de género, en la brecha de uso y capa-
citacion la informacion desagregada por género
para América Latina y el Caribe es muy escasa,
lo cual impide un analisis del problema en mayor
profundidad. Para abordar adecuadamente este
problema es necesario disponer de datos actuali-
zados que permitan evaluar su magnitud y definir
politicas y programas, tanto publicos como priva-
dos, orientados a aumentar la capacitacion digital,
especialmente entre las mujeres, con el objetivo de
facilitar una mayor participacion en la transforma-
cion digital empresarial de la region.

La edad es un factor cuya influencia va disminu-
yendo poco a poco. Tal y como comenta una de las
expertas entrevistadas, las nifas y jovenes mues-
tran cada vez mas interés en adquirir competen-
cias digitales, al mismo nivel que sus homologos
masculinos. Lo mismo sucede con el nivel de es-
tudios, ya que la proporcion creciente de mujeres
en los niveles mas altos de la educacion superior,
en los que las competencias digitales son mas ne-
cesarias, hace que la brecha con los estudiantes
masculinos tienda a reducirse.

Al igual que sucede en la brecha de acceso, uno
de los factores mas importantes que siguen mo-
tivando las disparidades de género en el uso de
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tecnologias digitales y en el nivel de capacitacion
digital es el empleo. Las diferencias en las tasas
de ocupacion y en los tipos de empleo que de-
sarrollan hombres y mujeres se traducen en dife-
rentes oportunidades para acceder a internet vy
desarrollar competencias digitales. Contar con un
empleo supone exponerse a que, por el area en el
que se desarrolla el trabajo, sea necesario utilizar
dispositivos digitales. En tal caso, ya sea debido al
uso diario o por recibir formacién por parte de la
empresa, el trabajador o la trabajadora estara en
contacto continuo con las tecnologias digitales e
inevitablemente desarrollard sus conocimientos y
habilidades digitales. El desarrollo de competen-
cias digitales en el puesto de trabajo cobra mayor
relevancia en los paises en desarrollo, ya que en
estos palses la penetracion de banda ancha en los
hogares es mas limitada, por lo que el puesto de
trabajo supone la mejor opciodn, si no la Unica, para
desarrollar competencias digitales'.

En este contexto, las mujeres de América Latina
y el Caribe parten con desventaja respecto a los
hombres. Por un lado, la participacion de la mujer
latinoamericana en la fuerza laboral oscila entre el
40% vy el 45%, variando en funcion del pais obser-
vado. En cualquier caso, las mujeres conforman la
menor parte de la fuerza de trabajo. En segundo
lugar, las tasas de desempleo de las mujeres se
encuentran generalmente por encima de las de los
hombres, llegando a diferencias de 5 puntos por-
centuales, como es el caso de Colombia.

14. Véase Galperin y Arcidiacono (2020).
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FIGURA 11 - TASA DE DESEMPLEO POR GENERO Y PARTICIPACION DE LA MUJER EN LA FUERZA LABORAL (2019)
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Fuente: Banco Mundial (2020).
Ademas, las mujeres contindan siendo responsa-
“Hoy en dia ningun profesional bles de alrededor del 75% del trabajo doméstico en
cualificado puede abstraerse de la region, lo cual dificulta la posibilidad de encon-
las habilidades digitales. Todos trar un trabajo a tiempo completo®. Un trabajo a
necesitamos contar con un nivel tiempo parcial se traduce en una menor exposicion

al uso de tecnologia y menor probabilidad de re-
cibir formacién en el trabajo, puesto que un/a em-
pleador/a serd mas reacio/a a impartir formacion
para una trabajadora a tiempo parcial, condicion

minimo para nuestro desarrollo
profesional. Las habilidades mas
basicas, como la nhavegacion por

internet, ya estan practicamente asociada a una menor estabilidad y permanencia
superadas por la masificacion de en la empresa.

los teléfonos inteligentes, pero

éste no se usa necesar/amente También ||gada al ambito laboral, la aUtOpercep‘
para actividades productivas”. cion de las mujeres sobre sus propias capacidades

afecta de forma notable a la brecha digital de uso
y competencias digitales. En 2020, el Latinobard-
metro preguntaba a las y los encuestados si con-
sideraban que estaban capacitados/as para usar
las nuevas tecnologias en su puesto de trabajo. En

Gerente en organizacion del sector privado. Muijer.

15. Véase CEPAL-OIT (2019).
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las respuestas negativas (en desacuerdo, muy en
desacuerdo), el porcentaje mas alto corresponde
a las mujeres. Por el contrario, son los hombres los
que presentan porcentajes superiores cuando se
trata de respuestas positivas. Esta autopercepcion
mMas negativa de las mujeres sobre su capacidad

de utilizar las tecnologias digitales en el entorno
laboral se traduce en una menor confianza, que es
una de las causas clasicas que la literatura senala
como principal impulsora de la brecha digital de
género vinculada a la capacitacion y al uso de di-
chas tecnologias digitales.

FIGURA 12 - CONSIDERACION DE LA CAPACITACION PROPIA PARA USAR
LAS NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL PUESTO DE TRABAJO (PORCENTAJE POR SEXO)
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Fuente: Andlisis en Iinea de Latinobarémetro (2020).

“La autopercepcion de las mujeres es otro problema. Mientras que a los
hombres, cuando postulan a un puesto, con alcanzar alrededor del 60% de los
requisitos necesarios les basta, las mujeres quieren cumplir con todos y cada
uno de los requisitos para postular. Debemos derribar estos mitos y generar
espacios de empoderamiento”,

Analista en institucion publica. Mujer.
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Brecha de especializacion

“Ser mujer supone, en todo

el mundo, un 30% menos de
probabilidades de incorporarse

a la fuerza de trabajo y, con
frecuencia, trabajar en los ultimos
peldanos de la escala econdmica.
Pocas mujeres han conseguido
llegar a la cima del mundo
empresarial. De los directores
ejecutivos de las empresas
incluidas en la lista de Fortune
500, sdlo 32 son mujeres”.

Guy Ryder, director general de la OIT.

Estas palabras del director general de la Organiza-
cion Internacional del Trabajo (OIT)® muestran la
dura realidad a la que se enfrentan las mujeres en
el dmbito del trabajo. Existen cuatro planos princi-
pales en los que se manifiestan las diferencias de
oportunidades para la mujer:

* En el acceso al empleo, incluso con altos niveles
de formacion.

* En la longevidad/permanencia en el mercado de
trabajo, especialmente por las responsabilidades
de hogar y familia que recaen desproporcionada-
mente sobre ellas.

DE AM ATINA
¥ EL CARIBE

e £n la persistencia de la brecha salarial.

* En la promocion profesional a puestos de geren-
cia o responsabilidad o a puestos de liderazgo,
problema gue se conoce con el término “techo
de cristal”V

Estos problemas generales de la mujer en el mun-
do laboral se manifiestan en la brecha de género
relativa a la especializacion digital, ya que es pa-
tente la desigualdad entre géneros en lo que atafe
a su participacion en empleos digitales a todos los
niveles.

Otro problema adicional que agudiza la brecha de
especializacion es la sobrerrepresentacion de las
mujeres en el empleo informal, que se caracteriza
por trabajos de mala calidad y con baja remunera-
cion. Segun un informe de la ONU, en 2016 el 59%
de los empleos de las mujeres en América Latina
y el Caribe eran informales.® Estas labores suelen
desempefarse en negocios familiares sin percibir
remuneracion por ello. El trabajo informal implica
condiciones mucho mas precarias (como salarios
bajos, inseguridad laboral, etc.) y falta de acceso
a prestaciones sociales.® Las mujeres que partici-
pan en la economia informal cuentan con muchas
menos oportunidades de mejorar su capacitacion
digital y optar a trabajos vinculados con la digita-
lizacion.

La principal implicacion de la brecha de especiali-
zacion es una participacion de la mujer claramente
inferior a la de los hombres en todas las profesio-
nes vinculadas a la transformacion digital. Este he-

16. Memoria del director general de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), “Iniciativa relativa a las mujeres en el trabajo: Impulso en favor
de la igualdad”, Conferencia Internacional, 107.2 reunion, 2018. Actas disponibles en: https://labordoc.ilo.org/discovery/fulldisplay?vid=411LO_INS-
T:41ILO_Vi&amp;tab=Everything&amp;docid=alma994989292602676&amp;lang=es&amp;context=L&amp;adaptor=Local%20Search%20Engine.

17. Este término hace referencia a las barreras invisibles o veladas que dificultan que las mujeres puedan acceder a puestos de decision y avanzar

en su carrera profesional.
18. Véase ONU-Muijeres (2016).
19. 1bid.
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cho es muy preocupante, dado que la digitaliza-
cion abarca ya todas las facetas de la economia y
de la sociedad y las soluciones digitales estan sien-
do disefadas y desarrolladas fundamentalmente
por hombres, con lo cual se pierden las valiosas
aportaciones de la mitad de la poblacion. Ademas,
esta brecha, al contrario que en otros campos cien-
tificos (como la medicina), persiste e incluso se in-
crementa a través del tiempo.?°

Por todo lo anterior, el analisis de la brecha de es-
pecializacion debe considerar dos ambitos funda-
mentales:

1. La participacion de la mujer en estudios STEM.

2. La participacion de la mujer en el mercado la-
boral vinculado a la transformacion digital em-
presarial.

Los siguientes apartados se centraran en describir
estos aspectos.

La participacion de la mujer en estudios
STEM

A nivel global, existe una mayor proporcion de mu-
jeres que de hombres entre la poblacion estudian-
til de educacion terciaria, siendo América Latina
y el Caribe una de las zonas del mundo donde las
mujeres se encuentran mas sobrerrepresentadas.
Segun la UNESCO, en América Latina y el Caribe
la tasa bruta de matriculacidon en educacion supe-
rior alcanzo el 45% entre la poblacion masculina en
2018. Este indicador ascendio¢ al 59% entre la po-
blacion femenina. En el aflo 2000 las diferencias
eran menores (21% entre la poblacion masculina y

25% entre la poblacion femenina)?. Sin embargo,
también a nivel global, las mujeres se encuentran
infrarrepresentadas en ciertas dreas de estudio
como las carreras STEM?2. Esto se debe a que las
mujeres aun se ven influenciadas por las percep-
ciones predominantes de su capacidad para estu-
diar, y dedicarse profesionalmente a determinado
tipo de estudios.

“Siento que ahora hay mas acceso
a Informacion sobre las carreras
STEM pero veo muchas chicas de
17 0 18 anos totalmente ajenas

a carreras STEM y hay muchos
preconceptos de las carreras
‘adecuadas’ para mujeres que hay
que romper”.

Cargo directivo en el sector privado. Mujer.

No solo a nivel superior sino en todas las etapas
formativas, las nifas y mujeres se enfrentan a obs-
taculos en dreas dominadas por los hombres?. La
percepcion de que las ciencias (excepto las cien-
cias de la vida), la tecnologia, la ingenieria y las
matematicas son ambitos de estudio masculinos
hace que las diferencias de género sean asimiladas
por las mujeres. En consecuencia, tanto las muje-
res como las nifas presentan valores mas bajos de
confianza que los hombres en sus capacidades en
materias STEM. Se trata de una autopercepcion

20. Véase Tarin, Guerra et al. (2018).
21. Véase IESALC (2020).

22. Ibid.

23. Véase CEDAW (2017).
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que confunde las capacidades reales con las per-
cibidas y que tras las etapas formativas permane-
cerd en el dmbito laboral®*.

El Foro Econdmico Mundial (FEM) ofrece en su
informe Global Gender Gap Report 2021 informa-
cion actualizada sobre la proporcidon de mujeres
graduadas en alguna disciplina STEM en diversos

paises de la region. Dado que las carreras STEM
abarcan campos ajenos a las tecnologias digitales,
el informe también analiza mas especificamente
los porcentajes de graduados/as en carreras liga-
das a las tecnologias de la informacion y las comu-
nicaciones. En ambos casos se aprecia una brecha
muy destacada en favor de los hombres.

FIGURA 13 - BRECHA POR PAISES EN EL PORCENTAJE DE GRADUADOS/AS EN DISCIPLINAS STEM
(PORCENTAJE DE GRADUADOS/AS STEM SOBRE EL TOTAL DE GRADUADOS/AS POR GENERO)

Argentina  Belice Brasil Chile Colombia CostaRica  Cuba

Dominicana

W Porcentaje mujeres graduadas STEM
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, AL AN RN RN NN NN AW RN RN ONNONNONROAMORR OB
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Republica  Ecuador El Salvador Guatemala  Guyana

Honduras ~ México  Panamd Peru Uruguay

W Porcentaje hombres graduados STEM

Fuente: FEM (2021).

En el caso de las disciplinas STEM, el promedio
de la diferencia entre el porcentaje de hombres y
mujeres graduados es de 18,5 puntos. Los paises
con mayor diferencia son Guyana (35,9 puntos) y
Chile (31,8).

Si analizamos Unicamente las disciplinas ligadas al
ambito digital, la presencia de la mujer es aun infe-
rior. Aunque en términos absolutos las diferencias
no son tan amplias, dado que tampoco los porcen-
tajes de hombres graduados son muy elevados, en
términos relativos la situacion de la mujer es peor
que al considerar los estudios STEM.

24. Véase UNESCO (2020).
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FIGURA 14 - BRECHA POR PAISES EN EL PORCENTAJE DE GRADUADOS/AS EN CARRERAS LIGADAS A LAS
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES (PORCENTAJE DE GRADUADOS/AS EN
CARRERAS TIC SOBRE EL TOTAL DE GRADUADOS/AS POR GENERO)
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M Porcentaje mujeres graduadas estudios TIC
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MW Porcentaje hombres graduados estudios TIC

Fuente: FEM (2021).

Los datos anteriores muestran la gran brecha de
género existente en la region en relacion con los
estudios ligados a las tecnologias digitales, paso
previo a la incorporacion al mundo laboral, asf
como las principales causas que limitan una ma-
yor presencia de la mujer en este tipo de estudios.
La persistente brecha de género en el ambito
académico se traslada de forma directa al ambito
del trabajo. En el siguiente apartado se analiza la
brecha de especializacion desde la perspectiva del
empleo digital.

La participacion de la mujer en el mercado
laboral vinculado a la transformacion digital
empresarial

Al igual que sucede en el dmbito de la formacion,
la participacion de la mujer en el mercado laboral

ligado a los procesos de transformacion digital em-
presariales es muy limitado en la region. Ademas,
esta participacion estd condicionada por el fend-
meno conocido como “fugas en la tuberia” (leaky
STEM pipeline en inglés) o abandono del sector
(drop-out phenomenon). Este problema hace refe-
rencia a la desaparicion de las mujeres del merca-
do laboral digital a medida que avanzan en edad vy
responsabilidades. Por ejemplo, un estudio realiza-
do en el dmbito europeo encontrd que las mujeres
dejan el sector digital y pasan a estar inactivas en
una proporcidn mucho mayor gue los hombres.
Esta diferencia se aprecia fundamentalmente en
la franja de edad comprendida entre los 30 vy los
44 afos?®, franja de edad en la que comUnmente
las europeas tienen hijos.

De acuerdo con la OIT, el porcentaje de mujeres
trabajadoras en el sector de la informacion vy las

25. Véase Tarin, Guerra et al. Op. cit.



comunicaciones alcanza el 32% en la regién®¢. Solo
Guyana, Ecuador y México superan el umbral del
35%. Por debajo del 30% se encuentran paises
como Argentina, Brasil, Costa Rica o Guatemala.
Este indicador no considera el tipo de ocupacion
que las mujeres desempefian en el sector y es po-
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sible que no todas desarrollen su actividad labo-
ral en puestos directamente relacionados con la
implementacion de tecnologias digitales, aunque
no es posible confirmarlo debido a la ausencia de
datos.

FIGURA 15 - PORCENTAJE DE MUJERES ACTIVAS EN EL SECTOR DE LA INFORMACION
Y LAS COMUNICACIONES EN 2019
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20%
15%
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Dominicana

Fuente: OIT.

No solo la participacion femenina en el sector es
inferior respecto a los hombres. También existe una
brecha salarial de género que es significativamente
mayor que la brecha salarial para la economia en
general. En promedio, la brecha salarial de género
en el sector digital alcanza el 21% en la region. A

nivel global, la brecha salarial de género en el con-
junto de la economia se sitUa en el 16%. La brecha
mas significativa se produce en Peru (36%), mien-
tras que los paises con menos brecha salarial son
Argentina (9%) y Guyana (10%).

26. Véase ILOSTAT (2019).
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FIGURA 16 - BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EL SECTOR DE LA INFORMACION
Y LAS COMUNICACIONES EN 2019 (PORCENTAJE)
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Fuente: OIT.

La informacion proporcionada por la OIT se refie-
re especificamente a la participacion de la mujer
en el sector de la informacion y las comunicacio-
nes?, que puede ser calificado como el nlcleo de
la transformacion digital. Sin embargo, la digita-
lizacion impregna todos los sectores y procesos
productivos, por lo que cualguier empleado/a pue-
de desarrollar su trabajo con tecnologias digitales
fuera del sector de la informacion y las comunica-
ciones. Por ejemplo, el sector financiero cuenta con
un amplio numero de trabajadores/as expertos/as
en tecnologias digitales para gestionar sus proce-
sos de transformacion digital. En este sentido, las
estadisticas oficiales no capturan adecuadamente
la participacion de la mujer en actividades digitales
fuera del sector de la informacién y las comunica-
ciones. Para intentar ofrecer una estimacion de di-

cha participacion, el FEM ha definido un indicador
sobre la percepcion de la paridad de género en
puestos tecnoldgicos en cualquier sector. Se trata
de un indicador cuantitativo con el que se evalla
en qué medida se percibe que la mujer esta en-
trando en puestos vinculados con las tecnologias
digitales con independencia del sector en el que
trabaja. Con un rango de 1a 7, siendo 1 que no
se percibe en absoluto la presencia de mujeres en
puestos tecnoldgicos y 7 que participa al mismo
nivel que los hombres, la media de América Latina
y el Caribe se sitla en el 4,2. Parece, por tanto, que
la presencia de la mujer en puestos ligados a la
digitalizacion comienza a ser percibida de forma
mayoritaria, aungue todavia queda camino por re-
correr para gue exista una igualdad efectiva entre
hombres y mujeres.

27. Categoria J de la Clasificacion Internacional Estandar Industrial de todas las Actividades Econdmicas (ISIC rev. 4).
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FIGURA 17 - INDICADOR DE PERCEPCION DE PARIDAD DE GENERO EN PUESTOS TECNOLOGICOS
(VALORES DEL 1AL 7)
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Fuente: FEM.

Conclusiones del andlisis de las
diferentes brechas de género
digital

Los tres tipos de brechas analizados (acceso, uso
y competencias, y especializacion) mantienen una
significativa presencia en América Latina y el Ca-
ribe y se encuentran estrechamente relacionados.
Especialmente relevante es la brecha de acceso,
ya gue la conectividad a internet vy la disponibi-
lidad del equipamiento adecuado para acceder
son necesarios para el cierre de las otras dos. Sin
un adecuado acceso a las tecnologias y servicios
digitales, al mismo nivel que los hombres, es mas
complicado mejorar las competencias digitales de
las mujeres o incrementar la presencia femenina en
las carreras digitales.

En relacion con la brecha de uso y competencias,
la principal conclusion es que, aunque existe una
percepcion generalizada de que las mujeres cuen-
tan, en general, con menos competencias digitales
que los hombres, existe una importante carencia de
informacion que, de alguna manera, impide cuan-

tificar con exactitud este problema. De esta forma,
es dificil evaluar la eficacia de cualquier medida que
se ponga en marcha para cerrar esta brecha. Es por
tanto necesario profundizar en la medicion de la
brecha de uso y competencias.

Las dos brechas anteriores contribuyen significati-
vamente al incremento de la tercera. La participa-
cion de la mujer en el tejido productivo vinculado a
las tecnologias digitales es minoritaria y disminuye
aln mas segun la mujer va escalando posiciones y
adquiriendo mayor responsabilidad. En el caso de
Ameérica Latina y el Caribe, la mayor participacion
de la mujer en la denominada economia informal se
convierte en una barrera extra que impide acceder
a puestos de trabajo relacionados con las tecnolo-
gias digitales.

La plena participacion de la mujer en el proceso
de transformacion digital empresarial requiere del
cierre de las brechas analizadas. Este proceso no
serd facil, pues muchas de las barreras, como las
vinculadas a los estereotipos, estan profundamente
arraigadas en la sociedad latinoamericana.

Q= Q
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Cuando hablamos de transformacion digital em-
presarial, esta se puede definir como e/ uso de /a
tecnologia para mejorar el desempeno o alcance
de una empresa en areas relacionadas con sus pro-
cesos internos, la relacion con el cliente, con los
proveedores /0 la generacion de nuevos modelos
de negocio que puede resultar en mejoras de efi-
clencia y productividad?®, asi como en una nueva
fuente de innovacion®® y competitividad.

Sin embargo, el concepto de transformacion digi-
tal empresarial con enfoque de género no ha sido
abordado especificamente en la literatura espe-
cializada en la materia hasta la fecha. Por ello, a
pesar de que la bibliografia académica relacionada
con la brecha digital de género es cada vez mas
prolifica, todavia no se han definido, identificado
ni analizado en profundidad los vinculos entre la
desigualdad de género vy los procesos de transfor-
macion digital empresarial.

Como consecuencia, es necesario comenzar por
una definicion adecuada de la perspectiva de gé-
nero en la transformacion digital empresarial que
permita alcanzar los objetivos de igualdad en el
ambito digital. En julio de 1997, el Consejo Eco-
nomico y Social (ECOSOC) de Naciones Unidas
definié el concepto de la transversalizacion de la
perspectiva de género en los siguientes términos:
“Transversalizar la perspectiva de género es el pro-
ceso de valorar las implicaciones que tiene para los
hombres y para las mujeres cualquier accion que
se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles.
Es una estrategia para conseguir que 1as preocupa-

ciones y experiencias de las mujeres, al igual que las
de los hombres, sean parte integrante en la elabo-
racion, puesta en marcha, control y evaluacion de
las politicas y de los programas en todas las esferas
politicas, economicas y sociales, de manera que las
mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos
igualmente y no se perpetue la desigualdad. El ob-
Jetivo final de la integracion es conseguir la igualdad
de los géneros”. La dimension de género, por o
tanto, se centra en estudiar la manera en la que se
crean y evolucionan las desigualdades de género
en los diferentes ambitos de la sociedad.

Partiendo de esta definicion, entendemos la di=
mension de género en la transformacion digital
empresarial como el marco conceptual y metodo-
légico que permite identificar, analizar y realizar
un seguimiento de la evolucién de la discrimina-
cidn, desigualdad y exclusién de las mujeres en
los procesos de transformacion digital empresa-
rial, asi como la identificacién de las acciones que
deben emprenderse para actuar sobre los facto-
res de género y crear las condiciones de cambio
que permitan avanzar en la construccién de la
igualdad de género en la transformacion digital
empresarial.

En los siguientes apartados se analizaran los facto-
res que condicionan la transversalizacion de géne-
ro en el proceso de transformacioén digital empre-
sarial, los beneficios de una mayor incorporacion
de la mujer en dicho proceso y el impacto de la
COVID-19 en la transformacion digital de la region
con perspectiva de género.

28. Crespi, Criscuolo y Haskel (2007).
29. OCDE (2018).
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Factores que condicionan
la participacion de la mujer
en la transformacion digital
empresarial

Antes de comenzar a analizar los factores que con-
dicionan la participacion de la mujer en la trans-
formacion digital empresarial, es interesante co-
nocer la opinion de las personas que conforman
el ecosistema digital en la region. En la encuesta
realizada para este estudio, se pregunto si las or-
ganizaciones a las que pertenecian participaban o
estaban inmersas en procesos de transformacion
digital. De las que contestaron afirmativamente,

se preguntd a aquellas personas en cuyas orga-
nizaciones la participaciéon femenina era inferior
al 50% cuales eran los motivos de esa menor par-
ticipacion.

El motivo mas mencionado fue la falta de las ha-
bilidades y competencias digitales necesarias en-
tre los perfiles femeninos. En esa misma linea, el
segundo motivo fue la falta de talento femenino,
seguido de la inexistencia de directrices al respec-
to por parte de la direccion, la falta de un plan de
igualdad empresarial, la falta de implicacion por
parte de las empleadas vy, en ultimo lugar, que no
se han considerado los aspectos positivos que las
mujeres pueden aportar al proceso.

FIGURA 18 - MOTIVOS POR LOS QUE LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CUENTA CON UNA BAJA
PARTICIPACION DE LAS MUJERES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL CON UNA PARTICIPACION INFERIOR AL 50% DE MUJERES)

Falta de habilidades y competencias digitales de los perfiles femeninos

Falta de talento femenino

Inexistencia de directrices al respecto por parte de la alta direccién

Falta de un plan de igualdad empresarial

Falta de implicacion laboral y corporativismo por parte de las empleadas

No se consideraron los aspectos positivos que las mujeres pueden aportar en el proceso
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Los dos primeros motivos tienen que ver con la
brecha de especializacion digital. El resto de los
motivos, de una u otra manera, estan relacionados
con la falta de vision estratégica del problema que
supone la baja participacion de la mujer vy de los
beneficios de la incorporacion de una dimension
de género en la transformacion digital empresarial.

Y es que, efectivamente, un factor decisivo en la
baja participacion de la mujer en la transformacion
digital empresarial es el escaso niUmero de especia-
listas digitales, ya que se trata de un proceso don-
de la especializacion tecnoldgica es muy relevante.

Las personas especialistas en tecnologias digitales
son las responsables de disefar, desarrollar, ope-
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rar y mantener sistemas tecnoldgicos vy digitales.
Tienen, por ello, un papel protagonista en el pro-
ceso de transformacion digital. Asi, un proceso de
transformacion digital equitativo desde el punto
de vista del género contard, idealmente, con una
participacion equitativa de ambos sexos. Sin em-
bargo, como hemos visto al analizar las brechas
digitales de género, la participacion de la mujer
es muy inferior a la del hombre, a nivel global vy
también en la region.

Los sesgos inconscientes y su efecto en las
decisiones de las mujeres

Esta participacion suele describirse con la metéafora
de una tuberia que gotea y va perdiendo fuerza en
su recorrido. Las especialistas digitales son perso-
nas con una serie de conocimientos y habilidades
muy estrechamente ligados a las materias cienti-
ficas, especialmente la tecnologia y las matemati-
cas. Por ello, el primer embudo lo encontramos a la
hora de optar por una rama de estudios, y es que
las nifas y jovenes tienden a estudiar ramas STEM
en menor medida que sus compaferos varones.

Existen varias hipdtesis que intentan explicar esta
brecha. Una esgrimida frecuentemente en el pasa-
do ha sido la diferencia de intereses entre hombres
y mujeres. Lubinski, Benbow y Morelock (2000)
demuestran como los jovenes varones con talento
matematico eligen seis veces mas cursos de cien-
cia y de tecnologia que de letras, decantandose ra-
pidamente por una carrera de ciencias. Las mujeres
con talento matematico comparable eligen tanto
cursos de letras como de ciencias por igual®*. En
los paises de la OCDE, menos del 5% de las nifias
consideran su futuro ligado a carreras tecnoldgi-
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cas y de ingenieria, comparado con el 18% de los
varones de la misma edad. Las mujeres que al final
entran en estos campos, a su vez, tienden a espe-
cializarse en dreas como ciencias de la salud y de la
vida, mientras que los hombres son mas propensos
a entrar en dreas como ciencias de la computacion
e ingenieria. {Se deben estas diferencias entonces
a una simple diferencia de gustos?

Existe un componente externo de socializacién
seguin el género que explica la desigual atraccién
de chicos y chicas por estudios relacionados con
las TIC y lo digital, asi como estereotipos de géne-
ro que comienzan en la infancia (esto es de nifas,
esto es de ninos). Varios estudios demuestran la
importancia de los roles parentales a la hora de
desarrollar futuros intereses. Un estudio citado por
Jiménez y Fernandez sobre ingenieras concluyo
que casi un tercio de ellas son hijas de ingenieros?.

La diferencia en socializacion puede explicar, o al
menos enfatiza, ademas, otros elementos impor-
tantes en las diferencias a la hora de elegir estu-
dios. Una de ellas, de caracter interno, es la brecha
de confianza o autoestima entre chicos vy chicas
en el ambito tecnoldgico. El estudio Test de Pen-
samiento Computacional: diserio y psicometria ge-
neral constata que las alumnas tienen una autoper-
cepcidn mas baja de su capacidad computacional
que la que manifiestan sus companeros varones.
Sin embargo, sus resultados en los tests no mues-
tran tal diferencia®2.

Los estereotipos sobre lo que es adecuado para
nifos y nifas y sobre las capacidades de cada uno
de los sexos se proyectan de una forma impor-
tante mas alla de la infancia y afectan también a

30. Véase Lubinski, Benbow y Morelock (2000).
31. Jiménez y Fernandez (2016).

32. Consultese Roman-Gonzalez, Pérez-Gonzalez y Jiménez-Fernandez (2017).
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la participacion de las mujeres en los puestos de realizado estudios STEM eligen en menor medida
especialistas digitales, extendiéndose al ambito especializarse en materias digitales o ejercer en
laboral. Segun avanzamos en la trayectoria pro- puestos de este tipo.

fesional de las mujeres, incluso aguellas que han

“Mi experiencia con programas de aceleradoras tecnoldgicas es que por lo
general las mujeres que lideran las empresas tecnoldogicas no cuentan con las
habilidades digitales necesarias, pero se rodean de especialistas. Ellas deciden
y ellos ejecutan. Al contrario, las mujeres con elevadas habilidades digitales no
cuentan con habilidades directivas o liderazgo, por lo que son lideradas por
hombres. Se necesitan perfiles mas multidisciplinares que combinen ambas
habilidades”.

Cargo directivo en el sector privado. Mujer.
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La literatura sefnala el problema externo de la fal-
ta de referencias de los logros cientificos feme-
ninos en la cultura popular, que abarcan, entre
otros, los casos de Marie Curie, Premio Nobel de
Fisica en 1903; Rita Levi Montalcini, que en 1986
obtuvo el Premio Nobel de Medicina, o Ada Love-
lace (1815-52), matematica britanica del siglo XIX
que desarrollo el primer algoritmo. Lopez Navajas
(2014), en su analisis de los libros publicados por
diversas editoriales educativas, que recogen todas
las asignaturas de la Educacion Secundaria Obliga-
toria espanola, muestra como las mujeres suponen
solo el 12,8% de las personalidades que aparecen, y
solo el 7% de las citadas. En informatica, solo son
un 3,8%.%° Asimismo, los medios de comunicacion
juegan todavia un papel esencial en la perpetua-
cion de los sesgos vy estereotipos de género que
alejan a la mujer de las disciplinas cientificas y di-
gitales.

De hecho, los vy las participantes en este estudio
consideran que existe una responsabilidad directa
de los medios de comunicacion y los nuevos mo-
delos de consumo digitales en la falta de visibili-
dad de role models femeninos, que promueven
un modelo de mujer en el que su imagen es mas
importante que sus habilidades y capacidades in-
telectuales y técnicas.

La persistencia de las brechas de género, tanto en
el ambito educativo como en el laboral, contribuye
a reforzar el estereotipo segun el cual los hombres
poseen un mayor talento natural para los ambi-
tos vinculados a lo tecnoldgico mientras que las
mujeres son mejores en campos sociales®*. Estos
estereotipos generan barreras culturales que se
concretan en la diferencia de salarios ya comenta-

da, constructos como el techo de cristal o la falta
de conciencia social hacia la conciliacion de la vida
profesional y familiar.

Ademas, el sector tecnoldgico vy digital ha sufri-
do durante aflos un estereotipo adicional que ha
impactado negativamente en la percepcion que
las mujeres han tenido de él. Y es que lo digital
ha estado durante mucho tiempo ligado a la ima-
gen de hombres blancos con escaso éxito social y
pocas habilidades interpersonales. Se relacionaba
con trabajos solitarios y con escaso impacto so-
cial. Aungue estos estereotipos van disminuyendo
a medida que lo digital abarca todos los aspectos
de nuestra vida, los sesgos siguen existiendo®,

“El estereotipo del ingeniero de
software es e/ de alguien recluido en un
sotano trabajando 30 horas seguidas
comiendo pizza y sin ducharse. Esto
frena a las mujeres, de la misma manera
que la alta masculinizacion del sector
acaba por masculinizar a algunas
mujeres.

Los padres tienen una concepcion
negativa de los desarrolladores de
software como personas recluidas
desarmando ordenadores, es decir, la
concepcion que reinaba como hace
10 arios”.

Especialista en transformacion digital y consultora
en emprendimiento. Mujer.

33. Lopez-Navajas (2014).
34. Charles y Bradley (2009).
35. Véase Tarin, Guerra et al. (2018).
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Por todo ello, parece claro que estas diferencias en
las elecciones personales vienen determinadas por
los estereotipos ligados tanto a las capacidades de
las mujeres como a sesgos sobre el propio sector
tecnoldgico vy digital. Llamamos a estos sesgos
de género de segunda generacién (second-ge-
neration gender bias).*® A diferencia de los sesgos
de género de primera generacion, definidos como
una discriminacion mas explicita que es ilegal en
la mayoria de los paises de América Latina y el
Caribe, los sesgos de género de segunda genera-
cidn estan relacionado con la perpetuacion de los
estereotipos de género vy roles tradicionales entre
hombres y mujeres.

Y, por supuesto, los sesgos de segunda genera-
cion tienen un impacto también entre las personas
empleadoras, que no valoran los estudios técnicos
y cientificos de hombres y mujeres en el mismo
grado, especialmente en sectores muy masculini-
zados.

El sector digital: un mundo masculinizado

El sector empresarial tecnoldgico y digital es un
sector altamente masculinizado que responde cla-
ramente a la concepcioén social que existe de las
ciencias como un ambito exclusivo de los hombres.
La cultura informatica masculina puede promover
un ambiente de competitividad mas hostil que
otras disciplinas y por lo tanto mas excluyente, a
pesar de los esfuerzos que puedan existir a nivel
individual o empresarial de inclusion femenina.

La fuerte masculinizacion del sector tiene varios
efectos importantes en la brecha de género.

Debido a los sesgos que ya hemos mencionado,
se presuponen unas habilidades inferiores en las
mujeres que en los hombres en los ambitos mas
técnicos. Esto obliga a las mujeres a tener que de-
mostrar su valia mas que los hombres, v el error
se penaliza mucho mas en su caso. La exigencia
es mayor.

“Pasa lo mismo en puestos
decisorios en el sector digital,

en los cuales las mujeres solo
trabajan en aspectos soft, que son
importantisimos, como la gestion
de personas, el marketing, etc.

La reputacion de los ingenieros
se basa en los éxitos de sus
desarrollos y eso no pasa tanto
con las mujeres. Ademas de

tener que ser lindas, tenemos
mas problemas en generar una
reputacion y no se asume que

las mujeres sean capaces de
hacerlo. Yo no hice nada diferente
a los hombres, ni esfuerzos

extra. Ademads de ser buenas,
tenemos que ser cancheras y de
buena onda, adquiriendo ciertos
comportamientos masculinos”.

Cargo directivo en el sector privado. Muijer.

36. Ibid.
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Ademas, se produce el fendmeno conocido como
sesgo de pensamiento grupal (en inglés: in group
bias), un sesgo cognitivo que conduce a que las
personas favorezcan a quienes integran su grupo
por sobre quienes no pertenecen a ese grupo. Este
tipo de prejuicio inconsciente impide o dificulta el
acceso de las mujeres a areas muy masculinizadas
como son muchas empresas dentro del sector di-
gital. Este sesgo lleva a comportamientos discrimi-
natorios inconscientes y a practicas sociales que
de facto pueden suponer una discriminacion. Por
ejemplo, en algunos entornos empresariales se cie-
rran negocios o acuerdos en entornos fuera de lo
estrictamente laboral en los que las mujeres tienen
menor presencia, como un club deportivo determi-
nado, o en horarios en los que las mujeres tienen
mayor dificultad para estar debido a la conciliacion,
COmMOo una cena.

“Los hombres cierran sus
negocios en bares y otros
ambitos netamente masculinos.
Las mujeres también deberian
imitarles y emplear sus

ambitos tradicionales como la
peluqueria o el gimnasio para la
creacion de sus propias redes.
Las mujeres tampoco deben
centrarse exclusivamente en
redes femeninas, ya que han de
estar presentes como actores en
el mercado ‘mixto’ y si solo se
centran en sus redes, quedaran
excluidas de los circuitos
convencionales”.

Cargo directivo en el sector privado. Mujer

La fuerte masculinizaciéon implica, ademas, que al-
gunas mujeres sienten que, para entrar y progresar
en determinadas carreras digitales, tienen que mas-
culinizar su aspecto y su comportamiento. Cuanto
menos femeninas sean, Menos acoso sufrirdn y mas
probabilidades tendradn de ser aceptadas.

Pero la consecuencia mas grave de esta masculi-
nizacion se visibiliza en la violencia contra la mujer
y el acoso laboral. De esta forma se referia a la
cuestion una de las mujeres participantes en los
grupos focales de este estudio:

“En el ambito laboral hay

mucha exposicion al acoso.

Lo he vivido en mis anteriores
trabajos y también ahora, como
emprendedora y propietaria de
mi empresa. Aunque creo que
en el sector digital estamos mas
protegidas que en otros, es a
costa de mimetizarnos con los
hombres. Cuanto menos femenina,
mas protegida, lo cual genera un
conflicto de identidad. Suele ser
necesario masculinizarse para
alcanzar un grado de autoridad”.

Cargo directivo en el sector privado. Mujer.
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Uno de los sectores dentro del ambito digital mas
afectados por esta problematica es la industria de
los videojuegos. En los Ultimos afios han prolife-
rado y salido a la luz importantes casos de vio-
lencia y acoso laboral relacionados con el género,
implicando a destacadas empresas de la industria.
Entre 2018 y 2019, la desarrolladora de videojue-
gos Riot Games recibidé denuncias por acoso se-
xual y la existencia de una cultura sexista en el
seno de empresa. Se trata de la llamada cultura
de fraternidad masculina (frat boy culture, en
inglés). La empresa tuvo que enfrentarse con el
Departamento de Empleo y Vivienda Justos de
California y parte de las denuncias finalmente se
resolvieron con la indemnizacion masiva a las em-
pleadas de la empresa tras llegar a un acuerdo en
los tribunales. Otro caso similar es el de la empresa
de videojuegos francesa Ubisoft. En 2020, recibid
acusaciones de acoso sexual contra las mujeres.
Un afo después, se presentd una denuncia en los
tribunales por no actuar ante esta situacion de
discriminaciéon y acoso laboral®”. En 2021, otro gi-
gante de los videojuegos como Activision Blizzard
fue también demandado por el Estado de Califor-
nia por discriminacion de género, acoso sexual y
por no imponer medidas de prevencion ante el
acoso laboral y la discriminacion de género en la
empresase.

DI

“Las mujeres se sienten
discriminadas y en ocasiones
acosadas por los propios
proveedores de servicios
tecnoldgicos, lo cual les genera
inseguridades, al igual que los
temas de ciberseguridad. Las
herramientas digitales pueden ser
un medio para reducir la violencia
de género, ya que permiten a las
mujeres hacer negocios sin estar
expuestas directamente al acoso
(por no estar presencialmente).
Creo que el entorno comienza a
estar preparado para reducir la
violencia de género”.

Especialista en género y diversidad en organizacion multilateral.
Muijer.
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37. Véase Guarneros Olmos (2021).
38 Véase Weststar (2021).
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El mundo del emprendimiento digital también se
ha visto salpicado de escandalos machistas en los
Ultimos afnos. En 2017, Women In Tech publicd una
encuesta a mujeres con al menos 10 afios de expe-
riencia en el sector tecnoldgico que fue aplicada
mayoritariamente en el drea de Silicon Valley. En la
encuesta, el 66% de las mujeres se habia sentido
excluida de circulos sociales o redes de trabajo por
motivos de género. Un 60% habia recibido insinua-
ciones sexuales no deseadas. De estas mujeres, el
65% las recibio por parte de un superior y la mitad
habia sufrido insinuaciones en repetidas ocasiones.
De las mujeres acosadas, el 39% no hizo nada por
miedo a repercusiones negativas en su carrera*®.
También en 2017, otra investigacion dejd al des-
cubierto la cultura sexista imperante cuando seis
mujeres del sector tecnoldgico denunciaron publi-
camente el acoso de un conocido inversionista“.
En 2020, se publicd la segunda oleada de una en-
cuesta de Women Who Tech a inversores/as, pro-
pietarios/as y empleados/as del sector. La encuesta
preguntaba sobre las experiencias, las barreras y
los desafios a las que se enfrentan las personas y
sobre el sexismo vy el racismo en el sector. Los re-
sultados dejaron algunos datos estremecedores.
El 48% de las mujeres del sector tecnoldgico expe-
rimentd acoso, mientras que entre los hombres el
porcentaje se reduce a un 11%. Sobre ese porcentaje
(48%), el 43% fue victima de acoso sexual. Entre las
mujeres fundadoras en concreto, el 44% afirmo ha-
ber sufrido acoso de algun tipo. De ellas, un 41% ex-
perimentd acoso sexual. En la relacion entre inver-
sores y fundadoras, el 40% de las mujeres acosadas
fueron victimas de inversores. A su vez, entre las
mujeres acosadas por inversionistas, el 59% recibid
propuestas explicitas de sexo a cambio de fondos®.

“Tenemos que erradicar la
violencia de género que también
actua como una importante
barrera al emprendimiento
femenino en la region”.

Cargo directivo en institucién publica. Mujer.

Los roles tradicionales: el problema de la
conciliacion y el peso de la familia

Al avanzar por la tuberia que es la trayectoria pro-
fesional de las mujeres en el sector digital, nos en-
contramos una nueva fuga. Esta fuga afecta a las
mujeres que ya son especialistas digitales y que,
en muchos casos, acaban abandonando este tipo
de profesiones. El abandono del sector estd muy
ligado a la maternidad, especialmente en América
Latina y el Caribe.

La presidon que ejerce la familia sobre las decisio-
nes profesionales de las mujeres parece ser mas
importante en la region que en otras zonas como
puede ser Europa, debido al importante arraigo de
ciertas creencias y costumbres derivadas de los
sesgos de género.

Aungue existe la percepcion de que esta situacion
es menos acuciante entre las nuevas generaciones,
la familia, y en particular la pareja, sigue jugando un
papel muy importante, de caracter externo, en las
decisiones de las mujeres, especialmente en zonas
con menor desarrollo socioecondmico.

39. Véase Women In Tech (2017).
40. CNN Tech (2017).
41. Women Who Tech (2020).
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“En un programa de apoyo al emprendimiento femenino en una zona rural nos
dimos cuenta de que el primer dia vinieron muchas mujeres. El segundo dia
fueron menos, y menos aun el tercero. Cuando preguntamos por qué habian
dejado de venir, nos dijeron que los maridos no querian que asistieran y por lo
tanto no habian vuelto al curso. Por eso es tan importante concienciar tanto al

hombre como a la mujer”.
Directiva en ONG. Mujer.




Asi, cuando las mujeres son jovenes, sus estudios
son menos prioritarios que los de los varones de
la familia. Esto puede ser relevante en un mundo
como el digital donde los estudios privados en la
region o la formacion no reglada pueden ser caros,
debido a los requisitos técnicos que demanda.

Una vez gue la mujer tiene su propia familia, en
muchas ocasiones requiere del consentimiento
del marido para seguir ejerciendo o emprender.
Asimismo, existe una presidon social externa para
priorizar el cuidado de la familia por sobre el pro-
pio desarrollo profesional. Existe en la region una
cultura aun fuertemente arraigada en la que la mu-
jer una vez que se convierte en madre abandona el
mercado laboral, especialmente aquellos sectores
altamente demandantes.

“Yo antes trabajaba noches y fines
de semana, pero después de tener
hijos ya no. El resultado fue que,
por varios anos, companeras mias
ascendieron y yo no. ¢Es porque
SOy mama, porque soy mujer o
porque no me dedicaba tanto al
trabajo?”

Especialista en mercados laborales en organizacion multilateral.
Mujer.

Actualmente, existen medidas que de ser imple-
mentadas ayudarian a reducir las diferencias ge-
neradas por las cargas y cuidados familiares. En
el caso de la maternidad, las mas comunes son

DE AM ATINA
¥ EL CARIBE

los servicios de guarderia o la equiparacion de los
permisos de maternidad y paternidad, que se ana-
lizaran en el capitulo de recomendaciones.

En un estudio de la Universidad de Karlstad en-
trevistaron a varios empleados y empleadas de
una empresa de consultoria TIC que contaba con
un plan de igualdad que permitia a los hombres
acceder a los permisos de paternidad en las mis-
mas condiciones que las mujeres. Una medida de
indudable caracter de género que, sin embargo,
no produjo los resultados esperados. Los hombres
se mostraban reticentes a optar a los permisos de
paternidad por dos razones. Por un lado, el con-
secuente retraso en su carrera por el tiempo de
ausencia y, por otro lado, por compaferismo. La
empresa no contemplaba el reemplazo de las bajas
por paternidad por lo que la carga de trabajo del
empleado ausente recaia sobre sus compaferos
y compaferas. En el caso de las mujeres, una vez
gue acababan sus permisos por maternidad, pre-
ferfan optar a puestos dentro de la empresa que
requerian menos dedicacion temporal. En vez de
acceder o volver a puestos de consultoria que im-
plicaban desplazamientos diarios y mas horas de
trabajo, optaban por puestos de menor entidad en
la oficina de la empresa o a jornadas a tiempo par-
cial para poder continuar dedicando mas tiempo
a sus hijos e hijas. A pesar de reconocer gue sus
familias estaban por encima del trabajo, ain mas
cuando tenfan descendencia, los hombres acep-
taban las absorbentes condiciones de trabajo de
la empresa. Sin embargo, la aceptacion de estas
condiciones laborales, a menudo, estaban ligadas
al apoyo de las parejas femeninas que compensa-
ban la falta de disponibilidad para la familia. Por lo
tanto, el rol tradicional de género con relacion a las
responsabilidades familiares se mantenia a pesar
de las politicas del Estado y de la propia empresa
para reequilibrarlo®?.

42. Holth., Bergman y MacKenzie (2016).
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Adicionalmente, las expertas consultadas para este
estudio mencionan otro factor que afecta a las es-
pecialistas de la region, que es la fuga de talento a
otras regiones mads desarrolladas, especialmente
Estados Unidos.

“Existe un problema de fuga de
talento en la region. O se van al
extranjero o siempre las contratan
empresas extranjeras”.

Directiva en organizacion privada. Mujer.

Decisoras en la transformacion digital

Si se sigue avanzando en el ciclo de vida de las
mujeres, nos topamos con la siguiente barrera a
la que se enfrentan: ascender en sus carreras pro-
fesionales y alcanzar puestos de responsabilidad.
Es lo gue comunmente se llama techo de cristal.

El siguiente grafico muestra el porcentaje de mu-
jeres en puestos directivos en distintos paises de
Ameérica Latina y el Caribe respecto al total de di-
rectivos. En él se ve una enorme disparidad seguin
el pais, desde un 27,4% en Chile hasta un 46,7% en
El Salvador.

FIGURA 19 - MUJERES EN PUESTOS DIRECTIVOS EN 2020
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PUESTOS DIRECTIVOS)

Argentina  Bolivia Brasil Chile
Dominicana

CostaRica Republica  Ecuador

46,7 45,8
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Fuente: Estadisticas de la OIT.

De forma global, el estudio “Mujeres directivas
2020: Poniendo en marcha el Plan para la accién”
de la empresa Grant Thornton cifra la proporcion
de mujeres en la alta direccion en América Latina vy
el Caribe en un 33%, lo que supone un crecimiento
de 8 puntos porcentuales respecto de la cifra de

2019. De hecho, América Latina y el Caribe es la
region que ha experimentado el mayor crecimiento
entre las analizadas, impulsada por la tendencia a
incluir un mayor nimero de consejeros indepen-
dientes en las empresas de la region, tal y como
ha sucedido con las empresas que cotizan en los

Q= Q



mercados bursatiles en Brasil, y la creciente toma
de conciencia sobre las desigualdades de género .

El informe Women in Technology 2021, realizado
por PageGroup en América Latina y el Caribe,
reporta cifras de liderazgo femenino en la region
muy similares, del 30%. Aunque el estudio no da
cifras concretas respecto al liderazgo en el sector
tecnoldgico, si ofrece algunos motivos esgrimidos
por las personas participantes con relacion a una
baja participacion, entre los que destacan la falta
de postulaciones por parte de ellas (38%), la falta
de oportunidades (37%), la escasez de talento fe-
menino con el conocimiento requerido (25%) v la
falta de experiencia (17%)“.

En el dmbito publico, y segun los Ultimos datos dis-
ponibles de la Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), las mujeres ocupan en
la region el 31,6% de los asientos en los parlamen-
tos, un 28,5% de los cargos en los gabinetes minis-
teriales, suponen el 321% de las personas en las cor-
tes supremas de justicia y el 15,5% de las alcaldias.

En el proceso de transformacion digital existen
personas decisoras que disefan las estrategias vy
el enfoque que esta adoptara. Por ello, la escasez
de mujeres en puestos de toma de decisiones es
otro de los problemas que impactan directamente
en la falta de perspectiva de género en el proceso
de transformacion.

Pero {por qué las mujeres no llegan a puestos de-
cisorios en igualdad de condiciones que los hom-
bres? Muchas de las causas ya se han comentado.
Los sesgos v los estereotipos de género siguen
perpetuando la vision del hombre como mas capaz
para la toma de decisiones y le otorga un rol natu-

ral para el mando que no esta siempre bien visto
en las mujeres. Todo ello genera diversos fendme-
nos que afectan a las posibilidades de las mujeres
de ascender en sus carreras profesionales y en su
decisidon de emprender sus propios proyectos em-
presariales.

“La mujer si participa en los
procesos de innovacion y

negocio, pero en la mayoria de las
ocasiones se trata de trabajos de
soporte, no de liderazgo, por lo
que su papel esta poco visibilizado
Y ho incentiva a que otras mujeres
participen, lo cual no les permite
ocupar espacios estratégicos.

Esta situacion no difiere de otros
ambitos, como el politico. El papel
de las mujeres en la innovacidon es
mas operativo y menos decisorio o
ejecutivo”.

Cargo gerencial en agencia publica. Mujer.

El primero de ellos es la llamada brecha de ambi-
cion. Esta tedrica brecha, de caracter interno, hace
referencia a la diferencia en la ambicién profesional
entre hombres y mujeres, y afecta tanto a la pro-
gresion profesional de las mujeres cuando trabajan
por cuenta ajena como a su decision de empren-
der, y lo que es mas importante, a la vision que
tienen los demas —especialmente los potenciales
financiadores y las personas jerarquicamente supe-

43. Grant Thornton (2020).
44. PageGroup (2021).

53@

©



LA DIMENSION

DE GENERO EN LA

TRANSFORMACION
DIGITAL EMPRESARIAL
DE AMERICA LATINA

¥ EL CARIBE

riores— de su capacidad directiva y su capacidad
emprendedora.

Algunos estudios sugieren gue las mujeres no as-
cienden en sus puestos de trabajo porque en tér-
mMinos generales no estan interesadas en asumir
mayores responsabilidades. Estos estudios com-
paran las tasas de hombres y mujeres interesados
en llegar a puestos directivos y encuentran que el
porcentaje de mujeres es menor que el porcen-
taje de hombres en la mayor parte de los casos.
Sin embargo, cuando se comparan los datos entre
hombres y mujeres en el inicio de sus carreras, a
edades tempranas, no existe tal diferencia*®. Por
ello, actualmente se considera que esta falta de
ambicion puede deberse al esfuerzo desproporcio-
nado gue conlleva llegar a estos puestos para las
mujeres, que deben soportar de manera desigual
otro tipo de cargas. Por ello esta brecha es mas
comun entre mujeres con cargas familiares.

Otra consecuencia de los estereotipos de género
es la mayor aversion al riesgo de las mujeres*, ba-
rrera de caracter interno, que puede limitar su mo-
tivacion para adquirir responsabilidades crecientes,
su espiritu emprendedor y su intencion de buscar
financiamiento. Este hecho puede afectar nega-
tivamente la decision de invertir en un proyecto
liderado por mujeres.

“Las mujeres también tienen

mas aversion al riesgo, vinculada
a los sesgos sociales y por las
responsabilidades extra que
tenemos. Hay restriccion al
financiamiento, pero las mujeres
tienden a pedir menos préstamos
porque también lo consideran

un riesgo”.

Especialista en género y diversidad en organizacion multilateral.
Muijer.

Adicionalmente, las mujeres tienden a crear y
mantener redes profesionales mas débiles que
los hombres®. Esto se debe, en gran medida, a
gue disponen de menos tiempo gque los hombres
para este tipo de actividades, ya que dedican mas
tiempo al cuidado de las personas vy las tareas do-
meésticas. También existen factores culturales que
lo dificultan, ya que en ciertas culturas el hecho de
gue una mujer realice actividades de networking
puede tener connotaciones negativas, ya que en
ocasiones implica relacionarse fuera del horario
laboral.

45, Tarin, Guerra et al. (2018).
46. Giménez-Jiménez, Edelman, Dawson et al. (2022).
47. Greguletz, Diehl y Kreutzer (2019).
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“Faltan programas especificos
para el financiamiento de las
mujeres emprendedoras y las
redes profesionales femeninas
siguen siendo débiles”.

Cargo gerencial en entidad financiera. Mujer.

“La creacion de redes femeninas
es lo que marcara la diferencia
para que podamos hacer lo mismo
que los hombres”.

Cargo gerencial en organizacién de emprendimiento femenino.
Mujer.
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Esto tiene un importante impacto en el ascenso
profesional de las mujeres y el emprendimiento,
que requieren en gran medida de la capacidad
para generar redes, tanto a la hora de emprender
como a la hora de hacer crecer el negocio.

Todo ello genera una especie de circulo vicioso en
el que las mujeres, al ser pocas, no generan un es-
tilo de liderazgo que les sea propio y pueda inspi-
rar a otras mujeres, y entonces existen pocos role
models.

“El mercado laboral premia
muchas actitudes masculinas
como la dedicacion de horas
excesivas al trabajo, que no es
algo positivo ni para hombres ni
para mujeres. Subir dentro de una
organizacion y que se aplaudan
tus resultados es muchas

veces recompensado por estos
modelos de explotacion laboral

v, al haber pocas mujeres en
puestos directivos, es dificil que
se implementen nuevos modelos
de liderazgo con mas conciliacion
Y mejor comunicacion. Esto
también hace que las mujeres
tengan dificultades para
establecer sus modelos de
liderazgo, lo que tiene que ver
con que son pocas”.

Consultora especialista en género, economfa e igualdad laboral
en organizacion del sector privado. Mujer.

Factores que dificultan el
emprendimiento femenino desde la
perspectiva del ecosistema digital de
la region

América Latina y el Caribe es la regidon que registra
un mayor cierre de emprendimientos que afectan
especialmente a las mujeres emprendedoras. Como
hemos visto, ellas se enfrentan a una serie de ba-
rreras a la hora de establecer y mantener sus ne-
gocios, como los estereotipos de género, la falta de
oportunidades, la poca capacitacion (especialmen-
te en el ambito digital) y el acceso a financiamiento
e inversiones.

Los estereotipos que hemos visto anteriormente
no solo afectan a la mujer a la hora de tomar deci-
siones respecto a su carrera profesional, sino que
tienen un impacto muy importante en su decision
de emprender.

Dada la escasez de datos al respecto, la opinion de
los vy las agentes del ecosistema digital de Améri-
ca Latina y el Caribe resulta clave para entender
como es el emprendimiento femenino en la region.
Por ello, en la encuesta realizada se incluyeron un
conjunto de preguntas enfocadas en conocer los
principales retos que las mujeres latinoamericanas
tienen que afrontar cuando deciden emprender en
el ambito digital.

En cuanto a las principales barreras a las que se en-
frentan las mujeres emprendedoras del ambito di-
gital, la mayoria de los encuestados y encuestadas
(73,6%) sefala el acceso a financiamiento. A cierta
distancia, se destacan otras tres dificultades: la falta
de habilidades y competencias digitales (59,4%),
la falta de conocimiento en gestidon y creacion de
empresas (55,5%) vy la falta de infraestructuras digi-
tales en su pais (45,2%). Estas tres Ultimas barreras
estan directamente relacionadas con las brechas de
capacitacion y de acceso.
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FIGURA 20 - PRINCIPALES BARRERAS A LAS QUE SE ENFRENTAN LAS EMPRENDEDORAS EN EL AMBITO DIGITAL
(PORCENTAJE)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Al analizar las respuestas por cada género, se
encuentra que, para las mujeres encuestadas, la
principal barrera es de nuevo el acceso a financia-
miento e inversion (75,8%). Para los hombres, la
barrera econdmica es también la principal, aunque
un menor porcentaje de ellos, en comparacién con
las mujeres, eligieron esta opcion (70,5%). La se-
gunda vy la tercera barreras mas importantes para
las mujeres son la falta de habilidades y compe-
tencias digitales (65,3%) v la falta de conocimien-

tos en gestion y creacion de empresas (58,1%). En
cambio, para los hombres la segunda barrera que
enfrentan las mujeres emprendedoras es la falta
de infraestructura digital en el pais (56,2%). Y, en
tercer lugar, la falta de conocimientos en gestion y
creacion de empresas (50,7%). En este sentido, los
hombres identifican mas la brecha de acceso, des-
crita en el capitulo 3, que la brecha de capacitacion
digital como una barrera a la hora de emprender.

FIGURA 21 - MUJERES Y HOMBRES QUE SENALAN CADA UNA DE LAS BARRERAS
(PORCENTAJE DE RESPUESTAS POR CADA GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

©

57@



LA DIMENSION
DE GENERO EN LA
TRANSFORMACION
DIGITAL EMPRESARIAL
DE AMERICA LATINA
¥ EL CARIBE

@

Ademas, de las respuestas cerradas, los y las repre-
sentantes de las organizaciones tenian la oportuni-
dad de aportar otras barreras que deben enfrentar
las mujeres emprendedoras en el ambito digital. El
7.2% de los y las encuestadas sugirié alguna difi-
cultad distinta a las incluidas en las categorias de
respuesta. La mayoria de estas respuestas suge-
ridas tienen que ver con estereotipos de género,
situaciones de discriminacion de la mujer e inclu-
so violencia contra ellas. Dentro de este grupo
de barreras mencionadas se encuentran algunas
como: la division de género en el trabajo, la falta
de conciliacion que afecta a las mujeres ya que
asumen en mayor medida otras responsabilidades
distintas a las laborales, la desigualdad de género
en puestos competitivos, situaciones de violencia,
o la creencia de que los dmbitos STEM vy digital
Nno son para mujeres, entre otras. También han

'.o\. ..t
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surgido respuestas relacionadas con el dmbito de
la educacion y la formacion: la falta de formacion
digital en los diferentes niveles educativos, la falta
de oportunidades de capacitacion y que esta sea
una capacitacion con enfoque de género, o la falta
de programas especificos para mujeres. Por ultimo,
también ha sido identificado otro grupo de res-
puestas que se podria catalogar como falta de de-
sarrollo de ecosistemas e infraestructuras digitales
adecuados. Algunas respuestas en este grupo son:
la falta de comunicacion y difusion de las oportuni-
dades existentes para las emprendedoras, la falta
de apoyo institucional a las emprendedoras vy los
emprendedores digitales, asi como también la falta
de promocion de la competencia tecnoldgica, de
plataformas de facil uso y acceso o, sencillamente,
la falta de cultura empresarial.




Otra de las preguntas dirigidas a las personas del
sector digital de la region apuntan a las causas
por las que las mujeres no emprenden mas en el
ambito digital. La respuesta mas comun ante esta
pregunta es la elevada carga v las responsabilida-
des familiares que asumen las mujeres (70%). La
segunda causa mas mencionada son los sesgos vy

N
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estereotipos de género (55%). Y en tercera posi-
cion aparecen dos causas: la debilidad de las redes
profesionales y de emprendimiento femeninas, vy
la falta de vocacion de las mujeres en disciplinas
STEM, ambas respondidas por un 42,1% de los y
las agentes.

FIGURA 22 - CAUSAS POR LAS QUE LAS MUJERES NO EMPRENDEN MAS EN EL SECTOR DIGITAL (PORCENTAJE)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

En esta pregunta, de nuevo, se permite a los y las
participantes aportar sus propias respuestas. El 5%
sugirio alguna causa adicional. Entre ellas se pue-
den distinguir tres tipologias. La primera de ellas
tiene que ver con las dificultades burocraticas, la
falta de desarrollo del ecosistema digital o de las
infraestructuras. Dentro de este grupo se encuen-
tran causas como la complejidad de la legislacion,
la complejidad de los tramites burocraticos, la
falta de infraestructura digital actualizada (espe-
cialmente en el ambito rural), la falta de recursos
economicos y entornos adecuados para el em-
prendimiento. Otro grupo de causas, identificadas
como estereotipos, violencia y discriminacion de
la mujer, incluye respuestas tales como el miedo

de las mujeres a emprender, la persistencia de ta-
bues vy estereotipos en el ambito universitario que
empujan a la mujer hacia determinadas carreras,
y el machismo tanto en general como en el am-
bito universitario. Por ultimo, un buen numero de
encuestados y encuestadas menciond la falta de
oportunidades como causa de que las mujeres no
emprendan mas en el ambito digital.

Frente a la pregunta directa sobre la inversion en
negocios digitales propiedad de mujeres, una am-
plia mayoria de las personas entrevistadas (80,2%)
afirma que dicha inversion es inferior a la de los
negocios propiedad de hombres.

Q= Q
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INVERSION EN LOS NEGOCIOS DIGITALES PROPIEDAD DE MUJERES FRENTE

A LOS NEGOCIOS PROPIEDAD DE HOMBRES (PORCENTAJE)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

En el caso del financiamiento, la opinidon de los vy las
agentes del sector se encuentra mas dividida. Una
escueta mayoria del 50,1% piensa que las mujeres
de América Latina y el Caribe cuentan con peor
acceso a financiamiento que los hombres. Unos
puntos porcentuales por debajo, un 44,1% de las

y los encuestados opina que tanto hombres como
mujeres tienen igual acceso a financiamiento para
sus negocios. Unicamente un 5,8% cree que las
mujeres tienen mejor acceso a financiamiento que
los hombres.

FIGURA 24 - ACCESO DE LAS MUJERES A FINANCIAMIENTO FRENTE A LOS HOMBRES (PORCENTAJE)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Si se analizan estas respuestas por género, la ma-
yoria de las mujeres que han respondido a la en-
cuesta (54,9%) cree que la mujer tiene peor acceso
que los hombres a fuentes de financiamiento. Un
40,5% piensa que hombres y mujeres tienen un
acceso igualitario y tan solo un 4,5% afirma que las
mujeres tienen mejor acceso a financiamiento que

los hombres. En el caso de los hombres el orden
varia, pues la mayoria de ellos (50%) cree que el
acceso a financiamiento en el sector es igualitario.
El 41,8% opina que las mujeres tienen peor acceso
y un 8,2% que las mujeres tienen mejor acceso a
financiamiento que los hombres.
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FIGURA 25 = ACCESO DE LAS MUJERES A FINANCIAMIENTO FRENTE A LOS HOMBRES
(PORCENTAJE DE RESPUESTAS POR GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.

A los vy las agentes del sector digital que piensan
que las mujeres tienen peor acceso a financiamien-
to, se les preguntd sobre los motivos por los que

principales argumentos tienen su base en estereo-
tipos de género que ubican a la mujer por debajo
del hombre en el plano de los negocios.

mantienen esta opinidon. Una clara mayoria (72,6%)
cree que las mujeres tienen peor acceso al finan-
ciamiento porque el mundo de las finanzas esta
dominado por hombres y estos prefieren hacer
negocios con hombres. Mas de 15 puntos porcen-
tuales por debajo, el 56,3% de los y las agentes
asegura que existe la creencia de que los negocios
propiedad de mujeres son por lo general menos
rentables y tienen menor volumen de negocios.
En un tercer escaldn aparecen los siguientes argu-
mentos: la consideracion de que las mujeres tienen
menor capacidad de negociacion gue los hombres
(36,5%), que las mujeres tienen mayor aversion al
riesgo (32,7%) vy la idea de que la supervivencia de
las empresas propiedad de mujeres es menor que
las de los hombres. Notese que cuatro de los cinco

“La problematica de las mujeres
que veo en las mentorias es

que tienen mucho respeto al
inversor que aposto por ellas y no
quemaran todo el capital. Tienen
un crecimiento mas organico. E/
hombre aporta su valentia al frente
con su capacidad de arriesgar

vy llevarse el mundo por delante
mucho mas que nosotras y la
mujer conserva, maneja y cuida”,

Cargo directivo en entidad financiera. Mujer.
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FIGURA 26 < CAUSAS POR LAS QUE LA MUJER TIENE PEOR ACCESO A FINANCIAMIENTO (PORCENTAJE
DE ENCUESTADOS QUE CONSIDERAN QUE LAS MUJERES TIENEN PEOR ACCESO AL FINANCIAMIENTO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.

“Por lo general las mujeres no se centran en emprendimientos de alto impacto
y escalables. Otra variable que muchas veces no se tiene en cuenta es el hecho
de ser madre. Para una mujer madre las prioridades son diferentes”.

Especialista en innovacién en organizacion multilateral. Mujer.



Beneficios de una mayor
incorporacion de la mujer en
los procesos de transformacion
digital

Una participacion mas intensa de la mujer en la
transformacion digital empresarial que esta tenien-
do lugar en América Latina y el Caribe, tanto en las
empresas tecnoldgicas que desarrollan las herra-
mientas necesarias para esta transformacion digital
como en las compafias gue mejoran sus pProcesos
de negocio gracias a ellas, no es solo un objetivo
de justicia social. También se trata de un elemen-
to esencial para mejorar la propia productividad y
competitividad del conjunto del tejido productivo
de la region.

La falta de profesionales especializados es un pro-
blema generalizado y que afecta en la regidén no
solo a las mujeres sino también a los hombres, v
puede poner en riesgo los avances en la transfor-
macion digital de la region. Por ello, el aumento
de la participacion de la mujer como especialista
digital es esencial para una transformacion digital
empresarial de éxito en la region, que no puede
permitirse dejar escapar ese talento.

Ademas, numerosos analisis y estudios demuestran
que una mayor presencia femenina en la cadena de
valor empresarial repercute positivamente en los in-
dicadores econémicos. Un informe de Credit Suisse
Research Institute*® concluyd que la evolucion de
las acciones de compafias con al menos una mujer
en el consejo de direccion superd en los 6 anos
anteriores en un 26% a las de empresas con una
gestion totalmente masculina. También mostraron
mejor comportamiento en indicadores clave como

“Esta empiricamente demostrado
que la participacion de las
mujeres en los consejos directivos
de las empresas mejora su
productividad. Las empresas con
mayor participacion de mujeres
son mas rentables. Se debe a que
la mujer, habituada a manejar la
economia familiar, es mas honesta,
mas ahorradora y se toma menos
libertades con el presupuesto de
la empresa”.

Cargo directivo en organizacion del sector privado. Mujer.

un mayor retorno sobre el capital, menor nivel de
endeudamiento y mayores valoraciones.

Segulin McKinsey*?, las companias en el cuartil mas
alto respecto a la diversidad de género de sus equi-
pos directivos cuentan con un 21% mas de probabi-
lidades de experimentar rentabilidades por encima
de la media que las empresas en el cuartil inferior.

Los beneficios de una mayor incorporacion de la
mujer al ambito laboral no se reducen a los que
pueden aportar las mujeres en puestos directivos.
Cuando las mujeres participan activamente en el
mercado laboral, su renta crece, lo que tiene un
impacto positivo en el conjunto de la economia.

48. Credit Suisse Research Institute (2012).
49, Hunt et al. (2018).
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S&P calculd que, incrementando Unicamente la
fuerza laboral femenina en los Estados Unidos, a
la capitalizacion global del mercado se le podria
afadir casi 5,9 billones de ddlares en los proximos
10 anos®. El McKinsey Global Institute estimd que
en un escenario de paridad total entre hombres y
mujeres en el ambito laboral se podrian afadir 28
billones de ddlares (el valor conjunto de las eco-
nomias estadounidense y china) al PIB global en
2025, comparado con el escenario actual®. En un
escenario en el que todos los paises alcanzaran un
nivel de paridad de género en el mercado laboral
equiparable al del mejor de su regiodn, el crecimien-
to del PIB global seria de 12 billones de ddlares
en 2025. Del mismo modo, si en América Latina
se alcanzara la paridad total de género en el mer-
cado laboral, en 2025 el PIB de la region podria
aumentar un 34% respecto al escenario de creci-
miento natural desde 2014. En términos absolutos,
se afadirfan 2,6 billones de ddlares adicionales al
PIB. En el caso de que todos los paises de América
Latina alcanzaran una paridad de género en el am-
bito laboral similar a la del mejor pais de la region,
el crecimiento seria de 11 billones de dodlares, un
14% adicional respecto al crecimiento natural entre
2014 y 2025.

Ademas de las implicaciones econdmicas positi-
vas de una creciente participacion de la mujer en
el ambito laboral, una mayor diversidad de género
en los estilos de liderazgo mejora la calidad de los
procesos de toma de decisiones®2. Una mayor re-
presentacion femenina en los consejos de direccion
estd relacionada con un mayor nimero de reunio-
nes y elevadas tasas de asistencia y participacion®.
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TRANSFORMACION
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DE AMERICA LATINA
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“Las mujeres aportan mas atencion
al detalle y mayor capacidad
organizativa y metodoldgica en
los procesos de transformacion
digital empresarial. Ademas, la
mujer tiene en cuenta la opcion

de las personas con las que

trabaja y busca el consenso en las
decisiones”,

Puesto gerencial en agencia publica. Mujer.

El proceso de innovacion, fundamental para impul-
sar el crecimiento de las companias, también se ve
positivamente influido por una mayor diversidad de
género en el nivel de gestion. De acuerdo con un
estudio de Boston Consulting Group y la Universi-
dad Tecnoldgica de Munich®, las compafias con
mayor diversidad de género en el nivel de gerencia
(al menos un 40% de mujeres gerentes) obtuvieron
alrededor del 34% de sus ingresos de productos vy
servicios innovadores en los Ultimos tres afios. En
aquellas empresas con menor porcentaje de geren-
tes femeninas (1 de cada 20), los ingresos por pro-
ductos vy servicios innovadores supusieron el 25%.

En el sector digital, los beneficios empresariales
producidos por una participacion mas amplia de
las mujeres en la fuerza laboral son similares a los
de otras industrias. Sin embargo, el impacto que
las tecnologias digitales tienen sobre el resto de

50. Véase el enlace https://www.spglobal.com/en/research-insights/featured/women-as-drivers-of-economic-growth.

51. McKinsey Global Institute (2015).
52. Devillard y Madgavkar (2018).
53. Véase Tarin, Guerra et al. (2018).
54. Véase Lorenzo et al. (2017).
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las actividades econdmicas, debido al proceso de
transformacion digital, hace que una mayor presen-
cia femenina proporcione beneficios adicionales.

La falta de mujeres en carreras digitales no solo
supone una fuga de talento necesaria para la trans-
formacion digital, sino que conlleva otros peligros,
principalmente el de llevar a cabo un proceso que
no tenga en cuenta la perspectiva de la mitad de
la poblacidn y sus necesidades.

“Es necesario incluir mas mujeres
en el desarrollo de software, apps,
etc., para que las herramientas
digitales y la tecnologia estén mas
enfocadas en las necesidades de
las mujeres”.

Directiva organizacion privada. Mujer.

Buena parte de los productos vy servicios digitales
utilizan algoritmos para automatizar sus decisio-
nes. La transformacion digital de casi cualquier
industria esta intimamente ligada a la inteligen-
cia artificial y el Machine Learning. Sin embargo,
se estima que solo un 12% de las investigadoras vy
los investigadores lideres en estas tecnologias son
mujeres®®. Una mayor participacion femenina en
el disefio e implementacion de estos algoritmos
es esencial para reducir los sesgos, conscientes o
inconscientes, introducidos por los disefadores vy
programadores masculinos, que pueden reducir la
eficacia de los resultados o conducir a conclusio-
nes erroneas

“Existe el riesgo de trasladar

los sesgos al plano digital si

las mujeres no participan en el
diseno de estos algoritmos. Por
ejemplo, los algoritmos sexistas en
seleccion de personal, el algoritmo
de Google de reconocimiento
facial que no reconocia
afrodescendientes, etcétera”.

Gerente en empresa privada. Mujer.

La industria digital necesita una vision mas fe-
menina a la hora de disefar y producir servicios
orientados a las mujeres. Hasta fechas recientes,
estos servicios eran gestionados y definidos por
hombres, menos capacitados para comprender
las necesidades de la poblacién femenina. De este
modo, las posibilidades de que estos productos
no cumplieran las expectativas de la mitad de la
poblacion eran elevadas®.

“Los emprendimientos femeninos
suponen una gran oportunidad de
negocio porque tienen en cuenta
necesidades (las de las mujeres)
que no se han tenido en cuenta
hasta la fecha, y esto hace que
sean mas atractivos”.

Cargo gerencial en organizacion de emprendimiento femenino.
Mujer.

55. Simonite (2018).
56. DeVry University (2021).
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La presencia femenina en el sector digital también

“El liderazgo de las mujeres se aporta un mayor componente de humanidad a las
centra en la conciliacidn y en tecnologias digitales. La humanizacion de lo digital

, es un paso clave para que la transformacion digi-
una mayor empatia para resolver

b/ o o tal que esta teniendo lugar se desarrolle de forma
problemas tecnicos o de personas. ética e inclusiva. Y en este aspecto, las mujeres

No es una parte desdenable sino desempefan un papel fundamental.

muy necesaria. Es un liderazgo

distinto y menos clasico. Las En linea con todo ello, las personas participantes
mujeres ampliamos la vision de en la encuesta realizada para este estudio creen
cémo hacer las cosas”. que el principal motivo para impulsar una transfor-

macion digital con perspectiva de género es una
mayor creatividad e innovacion, seguido por una
mejora en el proceso de toma de decisiones. En
menor medida le siguen la reduccion de las bre-
chas de género y promover la igualdad, promocio-
nar el desarrollo profesional femenino y mejorar el
trato con los clientes, entre otros. El menos rele-
vante para las personas encuestadas es el aumento
de los beneficios.

Asesora en agencia publica. Mujer.

FIGURA 27 - MOTIVACIONES PARA LLEVAR A CABO LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON UN
ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO PROCESOS DE
TRANSFORMACION DIGITAL CON UNA PARTICIPACION SUPERIOR AL 50% DE MUJERES Y CON ENFOQUE DE GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.

(4)

Q¢ Q)



“El papel de la mujer es
fundamental en la innovacion y

el emprendimiento por la mayor
atencion que prestamos al detalle
y que los hombres, mas centrados
en aspectos financieros, suelen
pasar por alto. Las mujeres nos
centramos mas en aspectos
metodoldgicos. También somos
mas activas en las redes sociales
Y sabemos aprovechar esos
espacios mejor que los hombres.
Sacamos mayor provecho de las
tecnologias a la hora de intercambiar
conocimientos y experiencias,

asi como para actividades de
marketing y de fortalecimiento de
redes empresariales. Las mujeres
disfrutamos de estos espacios

no solo desde el punto de vista
empresarial o corporativo sino
también como experiencia personal”.

Puesto gerencial en agencia publica. Mujer.

Beneficios de la participacion de la
mujer en el emprendimiento digital

Para profundizar en los beneficios que la partici-
pacion de la mujer produce en el emprendimiento
digital femenino, la encuesta realizada a los vy las
representantes de los agentes del sector digital de
Ameérica Latina y el Caribe incluyd una serie de
preguntas sobre los factores diferenciales que ellas
aportan a la hora de emprender.

En primer lugar, una amplisima mayoria (82,7%)
afirma que las mujeres si aportan esos factores di-
ferenciales, frente a un 17,3% que cree que no es
asi. De las personas encuestadas que respondieron
afirmativamente a la pregunta, el 67,6% cree que
las emprendedoras aportan mayor creatividad e in-
novacion en sus emprendimientos, lo cual coincide
con uno de los principales beneficios descritos mas
arriba. Un poco mas de la mitad de las personas
participantes opina que las mujeres aportan una
mejora al trato de los clientes. En tercer lugar, un
42,3% de las personas encuestadas asegura que
las mujeres crean entornos mas seguros vy saluda-
bles en sus emprendimientos y el 39,9% piensa en
la mejora de la toma de decisiones como factor
diferencial que aportan las mujeres, beneficio tam-
bién comentado en el apartado anterior.

FIGURA 28 FACTORES DIFERENCIALES QUE APORTAN LAS MUJERES EN SUS EMPRENDIMIENTOS (PORCENTAJE DE
LOS QUE CONSIDERAN QUE LAS MUJERES APORTAN UN VALOR DIFERENCIAL EN LOS EMPRENDIMIENTOS)

Mayor creatividad e innovacion

Mejora del trato con los clientes

Creacion de entornos mds seguros y saludables
Mayor compromiso laboral

Mejora en la toma de decisiones

Promocién del desarrollo profesional femenino
Potenciar el talento de los trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital de América Latina y el Caribe.
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Los resultados obtenidos en la encuesta confirman
las ideas descritas en el apartado anterior sobre los
beneficios que proporciona una Mmayor presencia
femenina en el sector digital: una mayor innova-
cion, mayor humanizacioén de las tecnologias y una
mejora en el proceso de toma de decisiones. Todas
ellas facilitan, como ya analizamos previamente, un
mejor desempefio econdmico de las compafiias
en las que se fomenta la diversidad de género a
todos los niveles.

“Se ha visto que las companias con
diversidad de género empiezan

a mostrar resultados diferentes
porque los emprendimientos con
mujeres en equipos fundadores
hacen mdas (mejores resultados)
CON Menos recursos”.

Cargo directivo en entidad financiera. Mujer.

Impacto de la COVID-19 en
la transformacion digital de
la region con perspectiva de
género

La pandemia originada por la COVID-19, declarada
a principios de 2020, se ha configurado como un
elemento disruptivo en el proceso de transforma-
cion digital de Ameérica Latina y el Caribe, con im-
pactos relevantes en relacion con la participacion
de la mujer en dicho proceso.

Desde una perspectiva historica, la literatura aca-
démica ha demostrado que la digitalizacion de los
procesos productivos y sociales ha tenido efectos
positivos en la recuperacion econdmica después
de emergencias sanitarias previas. Por ejemplo,
aquellos paises que contaban con una infraestruc-
tura de banda ancha mas avanzada fueron capa-
ces de reducir un 75% las pérdidas econdmicas
derivadas de las medidas sanitarias (cuarentenas,
distancia social, reduccion del trafico aéreo, etc.)
impuestas para contrarrestar los efectos de la epi-
demia del 2003*".

Como aspecto positivo merece la pena destacar
que la adopcion y el uso de internet se incremen-
taron durante 2020 en la mayor parte de los pai-
ses de la region. Por ejemplo, entre el primer vy el
segundo trimestre de 2020, el uso de aplicaciones
de teletrabajo crecid un 324% de media en cinco
paises de la region (Argentina, Brasil, Chile Colom-
bia y México), el comercio electronico un 157%, la
educacion en linea un 62% vy el video en streaming
un 12%°.

57. Katz, Jung y Callorda (2020).
58. CEPAL (2020a).
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“La pandemia ha reducido la brecha digital de género, ya que muchas mujeres
han tenido que adaptarse a las herramientas online para la educacion de

sus hijos y otras con negocios han tenido que emplear canales digitales tipo
marketplace o e-commerce para seguir con sus pequefios negocios. Creo que
la brecha digital mas grande tiene que ver con los ingresos y no con el género.
Sin embargo, para algunas mujeres que no pudieron acceder a la tecnologia, el
COVID provoco que aumentara su brecha digital”.

No obstante, otras brechas digitales si se han acre-
centado, especialmente la existente en la adopcion
de tecnologias digitales entre zonas urbanas y
rurales (dificultando en estas Ultimas el acceso a
servicios clave como sanidad, educacion a distan-
cia o comercio electronico) y la motivada por las
diferencias de ingresos en los hogares. También se

Especialista en mercados laborales en organizacion multilateral. Mujer.

ha acentuado la brecha entre los usos productivos
e improductivos de internet.

Para medir la resiliencia digital de los hogares, es
decir, su capacidad para afrontar las cuarentenas
impuestas para contener la expansion del virus,
Katz, Jung y Callorda (2020) propusieron un indice

FIGURA 29 - INDICE DE RESILIENCIA DIGITAL EN LOS HOGARES

OCDE Chile Brasil
(promedio) Latina
(promedio)

Argentina  Colombia ~ América Panama México

Peru Paraguay  Republica El Salvador Ecuador ~ Honduras Guatemala  Bolivia
Dominicana

Fuente: Katz, Jung y Callorda (2020).
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compuesto® que evidencia las grandes diferencias
existentes en la region.

Aungue el indice no adopta una perspectiva de
género, es suficientemente ilustrativo sobre la fuer-
te disparidad existente en la regidn a la hora de
aprovechar las tecnologias digitales para paliar los
efectos de la pandemia en los hogares. Adicional-
mente, la persistente brecha de género en el uso
de tecnologias y servicios como los utilizados para
la configuracion del indicador compuesto de resi-
liencia digital produce que las mujeres de la region
hayan contado con menos recursos digitales que
los hombres para hacer frente a las consecuencias
negativas de la pandemia.

Uno de los efectos, en principio positivo, de la crisis
sanitaria ha sido la aceleracién hacia una economia
con menores transacciones en efectivo. De cara a
los usuarios finales, la transformacion digital del
sector bancario se ha concretado en un impulso
de los medios digitales de pago y de los servicios
financieros online. Sin embargo, este hecho, suma-
do a la tradicional discriminacion que sufren las
mujeres de la region en el acceso al crédito y otros
servicios financieros®®, puede jugar en contra de la
inclusion financiera femenina en la region. La nece-
sidad de contar con conectividad a internet y de
dispositivos para acceder a los servicios digitales
financieros, asi como de las habilidades digitales
suficientes para poder operar con ellos, puede re-
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sultar una barrera importante de acceso a estos
servicios para un ndmero considerable de mujeres
en la region.

El impacto de la COVID-19 segun los y
las agentes del ecosistema digital de
la regiéon

Los vy las agentes del ecosistema digital de Améri-
ca Latina y el Caribe fueron encuestados/as para
este estudio sobre la influencia que la pandemia
de la COVID-19 ha tenido sobre los procesos de
transformacion digital desde una perspectiva de
género.

La primera reflexidon estaba encaminada a co-
nocer su opinion sobre el impacto general de la
pandemia por género. El 51,8% considera que la
pandemia ha afectado a hombres y mujeres por
igual. Sin embargo, un porcentaje muy destaca-
do de encuestados/as, el 44,8%, cree que las mu-
jeres se han visto mas afectadas. Unicamente el
3,4% opina que la pandemia ha tenido un impacto
mas negativo en los hombres. Si se analizan estas
respuestas por género, la mayoria de las mujeres
(51,9%) opina que la COVID-19 ha impactado de
forma mas negativa sobre la poblacion femenina.
En cambio, la mayoria de los hombres (63%) cree
que la pandemia ha impactado de igual forma en
mujeres y hombres.

59. Se utilizaron los siguientes indicadores: (1) nimero de apps para el cuidado de la salud bajadas por afio y habitante; (2) nimero de apps educativas
por ano y habitante; (3) numero de plataformas fintech por milléon de habitantes; (4) porcentaje del comercio electrénico de todo el comercio

minorista.
60. Deloitte (2021).
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FIGURA 30
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B Ha impactado mds negativamente sobre las mujeres

50%

IMPACTO DE LA COVID-19 EN LA REGION POR GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES DE CADA GENERO)

51,9
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B Ha impactado mas negativamente a los hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Tras la percepcion general del impacto de la
COVID-19 por género, se preguntd a las personas
encuestadas por la influencia que ha tenido la pan-
demia en la incorporacion del enfoque de género a
los procesos de transformacion digital empresarial.
Casi la mitad (46,7%) considera que la COVID-19
ha influido positivamente o muy positivamente a la

FIGURA 31

hora de considerar el género en la definicion de los
procesos de transformacion digital empresarial. El
38,3% cree gue la pandemia no ha tenido influencia
en la incorporacion del género como factor relevan-
te en la transformacion digital y solo el 14,9% afirma
que la pandemia ha influido negativamente o muy
negativamente en este aspecto.

GRADO DE INFLUENCIA DE LA COVID-19 EN LA ADOPCION DE UN ENFOQUE DE GENERO EN LOS

PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Muy positivamente

Positivamente

No ha influido

Negativamente

Muy negativamente

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.



Con el fin de analizar esta cuestion de forma mas
pormenorizada, se ha preguntado a los y las repre-
sentantes de las organizaciones del sector digital
qué motivos creen que estan detrds de la influencia
positiva o negativa de la pandemia en la adopcion
del enfoque de género en los procesos de trans-
formacion.

Entre las personas encuestadas que creen que la
influencia fue positiva o muy positiva, el principal
argumento (32,5%) es que el teletrabajo ha permi-
tido que las mujeres concilien mejor la vida laboral
con la familiar. Un 24,7% piensa que las mujeres
han aumentado su participacion en los procesos
de transformacion digital empresarial. El aumen-

to de la capacitacion digital es considerado por
el 19,6% como otro de los motivos por los que la
COVID-19 ha influido positivamente en la transfor-
macion digital con un enfoque de género. EI 19,1%
considera que la COVID-19 ha impulsado a las em-
prendedoras y propietarias de negocios a acome-
ter la digitalizacion de sus empresas

En el caso de los y las que opinan que la influencia
fue negativa o muy negativa, una amplia mayoria
(61,3%) cree que la COVID-19 ha provocado que las
mujeres hayan incrementado las horas que dedican
a cuidados y no han podido compatibilizarlo con
su trabajo.

FIGURA 32 - MOTIVOS POR LOS QUE LA COVID-19 HA IMPACTADO DE FORMA POSITIVA O MUY POSITIVA EN LOS
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL
DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LA COVID HA IMPACTADO DE FORMA POSITIVA O MUY POSITIVA EN LOS
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL)

El teletrabajo ha permitido que las mujeres concilien
mejor la vida laboral con la familiar

Las mujeres han aumentado su participacion en los procesos
de transformacion digital empresarial

La COVID-19 ha provocado que las mujeres se hayan formado
con més intensidad en herramientas digitales

Las propietarias de negocios y emprendedoras han impulsado
los procesos de transformacion digital en sus empresas

Las empresas han optado por formar en el ambito digital
preferentemente a mujeres

Las empresas han optado por contratar mas mujeres que hombres
con habilidades digitales adecuadas

Las empresas han optado por despedir mas hombres que mujeres
debido a la crisis econémica provocada por la COVID-19
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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FIGURA 33 - MOTIVOS POR LOS QUE LA COVID-19 HA IMPACTADO DE FORMA NEGATIVA O MUY NEGATIVA EN LOS
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL
DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LA COVID HA IMPACTADO DE FORMA NEGATIVA O MUY NEGATIVA EN LOS

PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL)

La COVID-19 ha provocado que las mujeres hayan incrementado las horas
que dedican a cuidados y no han podido compatibilizarlo con su trabajo

Las mujeres, al contar con menos habilidades digitales, no han participado
en los procesos de transformacion digital empresarial

Las empresas han optado por contratar mas hombres que mujeres
con habilidades digitales adecuadas

Las mujeres, al encontrarse en desventaja en habilidades digitales
frente a los hombres, no han podido teletrabajar

Las empresas han optado por formar en el dmbito digital
preferentemente a hombres

Las mujeres no han podido acceder a financiamiento

Las empresas han optado por despedir mas mujeres que hombres
debido a la crisis econémica provocada por la COVID-19
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

El andlisis conjunto de ambas preguntas sitla a
los factores relacionados con el trabajo en el cen-
tro del debate. Por un lado, se considera que el
teletrabajo ha sido una herramienta util durante
la pandemia, favoreciendo la participacion de las
mujeres en los procesos de transformacion digital
empresarial. Por otro, la pandemia ha producido
un aumento de la carga de trabajo en el hogar, que
ha sido asumida en su mayor parte por las muje-
res, lo que ha conllevado una mayor dificultad de
compatibilizarlo con un trabajo remunerado, limi-
tando, por tanto, su participacion en los procesos
de transformacion digital de sus empresas.

A las personas encuestadas también se les pregun-
to por la evolucion de la brecha digital de género
en la regiéon, motivada por la aceleracion de los
procesos de transformacion digital empresarial de-
bido a la pandemia. La mayoria, un 56,9%, cree que
la brecha digital de género ha aumentado debido a
la aceleracion de las transformaciones digitales por
la COVID-19. En concreto, un 28,7% opina que las

transformaciones digitales aceleradas por la pan-
demia aumentan ligeramente la brecha, mientras
que un 28,2% afirma que la aumentan notablemen-
te. Por otro lado, el 21% considera que los procesos
de transformacion digital acelerados por la pan-
demia han contribuido a disminuir ligeramente la
brecha digital de género, mientras el 18,1% cree que
no han tenido ningun efecto.

Para finalizar el analisis de la influencia de la pan-
demia en los procesos de transformacion digital se
pregunto a las personas encuestadas por el impac-
to en los despidos en sus organizaciones. El 84,3%
respondid que la organizacion a la que pertene-
cen no ha realizado despidos debido a los efectos
economicos negativos derivados de la pandemia.
Entre las organizaciones que si realizaron despi-
dos (15,7%), la gran mayoria (73,8%) asegura que
estos despidos han afectado por igual a hombres y
mujeres. Muy por debajo, un 16,9% afirma que han
afectado mas a las mujeres.
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FIGURA 34

INFLUENCIA DE LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL

ACELERADOS POR LA COVID-19 EN LA BRECHA DIGITAL DE GENERO (PORCENTAJE)

30 23,7 28,7

21,0

(&)

41

La aumentd notablemente La aumentd ligeramente

La disminuy¢ ligeramente

La disminuyo notablemente No han afectado

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

FIGURA 35 = CARACTERIZACION DE LOS DESPIDOS A RAIZ DE LA COVID-19 POR GENERO (PORCENTAJE DE
ENCUESTADOS/AS DE ORGANIZACIONES DONDE SE HAN PRODUCIDO DESPIDOS A RAIZ DE LA PANDEMIA).

B A mujeres y hombres por igual

W Mds a las mujeres

M Mas a los hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Como conclusion general de las respuestas aporta-
das por los v las agentes del ecosistema digital, se
puede afirmar que la COVID-19 ha desempefado un
papel positivo en relacidon con la consideracion del
género como un factor a tener en cuenta en los pro-
cesos de transformacion digital. Adicionalmente, el
entorno laboral de la mujer ha sido el mas afectado,
con el teletrabajo como solucién clave para incre-
mentar su participacion en los procesos de transfor-
macion digital, pero teniendo que soportar una car-

ga adicional de trabajo respecto a los hombres en
el dmbito familiar. Desde una perspectiva negativa,
mas de la mitad de las personas encuestadas consi-
dera gue la aceleracion de los procesos de transfor-
macion digital debido a la pandemia ha contribuido
a aumentar la brecha digital de género. La buena
noticia es que, seguln las personas encuestadas, la
mayor parte de las organizaciones del ecosistema
digital no han acometido despidos derivados de los
efectos econdmicos de la pandemia.
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Los nuevos desarrollos tecnoldgicos suponen una
gran oportunidad para el crecimiento econdmico
y la mejora del estado de bienestar en la sociedad.
Sin embargo, no todos los paises pueden adoptar
y adaptarse al mismo ritmo a los avances digitales
y procesos de transformacion digital.

El gran desafio de las politicas publicas de la re-
gion es desarrollar mecanismos y consensos que
no impidan el avance tecnoldgico en la sociedad vy,
al mismo tiempo, mantengan la igualdad de opor-
tunidades en materia de género, etnia, ubicacion
y estatus socioecondmico. En el dambito especifico
del género, las politicas publicas deben contribuir a
la reduccion de las brechas descritas anteriormen-
te y a reforzar el papel de la mujer en el proceso
de transformacion digital empresarial con vistas
a aprovechar los beneficios que su presencia re-
porta.

“Necesitamos incluir a mas
especialistas digitales en la
construccion de las politicas
publicas para que sean disefadas
y enfocadas en la mujer”.

Cargo directivo en organizacién del sector privado. Mujer.

Las instituciones publicas y gubernamentales se
configuran como los principales responsables de
disefar, implementar y monitorizar el avance de
los planes y programas de impulso de la transfor-
macion digital empresarial. Con caracter general, el
instrumento de planificacion estratégica empleado
para el disefo vy la implementacion de este tipo
de politicas publicas son las agendas digitales. Sin
embargo, no todos los paises de la region cuentan
con dicho instrumento. Del total de los 27 paises
analizados, Unicamente 16 disponen de agendas
digitales vigentes, es decir, sélo el 59% de los pai-
ses cuentan con una agenda digital. La situacion
es todavia mas preocupante al analizar el grado de
inclusion de la dimension de género en las agendas
y politicas digitales de la region. Nos encontramos
con una situacion en la que el 18,5% de los paises
de la region no hacen ninguln tipo de mencion a
género o a la existencia de una brecha digital de
género, mientras que el 48,1% sdlo mencionan el
género como una de las cuestiones de igualdad
a resolver, junto con consideraciones de igualdad
respecto a la etnia, la raza y la orientacion sexual y
religiosa, pero sin incluir ningun tipo de estrategia
o iniciativa concreta en materia de género. Es decir,
dos tercios de los paises de la region no contem-
plan el género como uno de los pilares transver-
sales a la hora de disefar sus politicas publicas
digitales. Por su parte, Unicamente el 33,3% de los
paises analizados incluyen acciones especificas,
programas con enfoque de género o algun grado
de aplicacion transversal de género en sus politicas
digitales.

La siguiente tabla refleja la situacion de cada pais
con respecto al grado de incorporacion de género
en sus agendas vy politicas digitales.
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TABLA 1 GRADO DE INCLUSION DE LA DIMENSION DE GENERO EN LAS POLITICAS
Y AGENDAS DIGITALES DE AMERICA LATINA Y EL CARIBE

México

Nicaragua Panama

W Paises que cuentan con planes y/o politicas publicas digitales que incluyen acciones especificas, programas con enfoque de género o una aplicacion transversal de género en

sus politicas digitales.

I Paises que a pesar de incluir menciones a género en sus planes y/o politicas publicas, éstas tienen un caracter demasiado genérico como para considerar que hay una efectiva

inclusion de la dimension de género.

[ Paises que no contemplan la dimension de género ni la brecha digital de género en sus planes y/o politicas publicas enfocadas en el sector digital.

Fuente: Elaboracion propia.

FIGURA 36 - GRADO DE INCLUSION DE LA DIMENSION
DE GENERO EN LAS POLITICAS Y AGENDAS DIGITALES
DE AMERICA LATINA Y EL CARIBE
(PORCENTAJE DE PAISES ANALIZADOS)

W Sin mencion de género M Mencion superficial al género M Inclusion de género

Fuente: Elaboracion propia.

Remitimos a la persona lectora al Anexo 4 para
consultar un anélisis descriptivo en profundidad
de lainclusion de género en las politicas y agendas
digitales de los 27 paises analizados.

El apoyo publico en materia de planes y progra-
mas enfocados en impulsar la transformacion di-
gital empresarial, incluyendo la promocion de la

diversidad de género, ha tenido hasta el momento
un caracter reactivo para dar respuesta a las nece-
sidades identificadas durante la crisis econdmica
derivada de la pandemia, a juicio de las personas
expertas entrevistadas. Sin embargo, es necesario
actuar de forma mas proactiva y planificada, con
visiones a largo plazo.

En la mayoria de los casos, y salvo ciertas ayudas
puntuales para la compra de equipamiento digital,
los programas suelen incluir fondos para mento-
rias y formacion en habilidades digitales, o mas
habitualmente para el financiamiento de proyectos
digitales que suelen contemplar componentes in-
novadores en concurrencia competitiva. Asi, desde
la perspectiva de los planes y programas publicos
de fomento de la transformacion digital empresa-
rial con enfoque de género, en América Latinay el
Caribe, se han detectado 3 enfoques:

1. Programas neutros respecto al género que tratan
de garantizar la igualdad de oportunidades.

2. Programas especificos destinados a la mujer.

3. Programas que otorgan puntajes adicionales por
consideraciones de género.
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La percepcidn generalizada de las personas entre-
vistadas es que la validez y eficacia de cada uno de
estos enfoques dependen, en gran medida, de la
madurez del ecosistema digital y de la dimensidn
de la brecha digital en cada pais y region.

* Programas neutros respecto al género: Los pro-
gramas neutros son mas adecuados para aquellos
paises en los que ya se ha alcanzado una igualdad
notable con respecto a la brecha de especializa-
cion digital al considerar que efectivamente hom-
bres y mujeres pueden competir en igualdad de
condiciones. Adicionalmente, en caso de no aplicar
este tipo de programas en paises con ecosistemas
digitales maduros, se corre el riesgo de seguir de-
jando a las mujeres fuera de los circuitos habitua-
les de la economia. Por otra parte, en algunas oca-
siones, y especialmente en aquellas competencias
a través de galardones y premios para proyectos
digitales, son las propias mujeres las que no quie-
ren participar en categorias especificas para muje-
res porque quieren demostrar que son las mejores
y competir en igualdad de condiciones frente a los
proyectos liderados por hombres.

Programas disefiados especificamente para mu-
jeres: Tienen sentido en paises con una brecha de
competencias y/o especializacion elevada, o para
promover una rapida incorporacion de la mujer
en sectores o tecnologias con un grave déficit de
presencia femenina. Este tipo de programas no
solo deben conseguir los objetivos planteados de
incorporacion de la mujer, sino gque también tienen
que sentar las bases para que la situacion no se
revierta una vez que los estimulos publicos sean
retirados. En este tipo de programas, la mentori-
zacion y el acompafnamiento de las mujeres es un
aspecto muy relevante, mencionado por varias de
las entrevistadas y las expertas de los grupos fo-
cales. Los programas orientados especificamente
a las mujeres deber ser disefados atendiendo a
sus necesidades.

“Los programas deberian
customizarse atendiendo a las
necesidades de las mujeres,
apoyando a las madres en
flexibilidad y otro tipo de ayudas
extras (quarderias, lactancia,
etc.). Es necesario flexibilizar

los horarios de los webinars y
Cursos presenciales para que no
coincidan, por ejfemplo, con las
clases online de sus hijos (que son
su prioridad), programandolos
en horarios que sean asequibles,
incluso si deben ser a partir de
las 23:00 horas cuando sus hijos
duermen”.

Especialista en innovacion en organizacion multilateral. Mujer.
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En el caso concreto de programas formativos,
el hecho de que se disefien exclusivamente para
mujeres favorece una mejor capacitacion.

“Las curvas de aprendizaje
también son diferentes. Por lo
general, los hombres ya disponen
de conocimientos y dispositivos
para manejar tecnologia de las
que muchas mujeres carecen.

No podemos ensenarles de igual
manera. También tenemos el
problema de que, con formaciones
mixtas, se frena en gran medida el
dialogo entre las mujeres que no
se atreven a expresar sus dudas e
inquietudes del mismo modo que
Si solo hay mujeres presentes”.

Especialista en género y diversidad en organizacion multilateral.
Mujer.

* Programas con puntajes adicionales por adop-
cién de aspectos vinculados al género: El otor-
gamiento de puntajes adicionales a aquellos pro-
yectos o iniciativas que incluyan una perspectiva
de género es una buena estrategia para que los
promotores consideren este aspecto desde el
propio disefo. Este tipo de programas son ade-
cuados con independencia del nivel de igualdad
de género que exista en el pais concreto, dado
que la inclusidon de la perspectiva de género
siempre sera necesaria.

El papel de las administraciones publicas como
catalizadores de la transformacion digital empre-
sarial, a través de los diversos instrumentos a su
alcance, es de capital importancia para contribuir a
incrementar la presencia femenina. En el siguiente
capitulo se presentaran recomendaciones espe-
cificas para que las intervenciones publicas sean
lo mas efectivas posible a la hora de incentivar la
incorporacién de la mujer a los procesos de trans-
formacion digital.

©
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Tras analizar las brechas de género v la situacion
actual de la mujer en el ecosistema digital de Amé-
rica Latina y el Caribe, los factores que condicionan
su participacion en los procesos de transformacion
digital empresarial y los beneficios que su presencia
aporta, asi como la situacion actual de las politicas
publicas de apoyo a esta transformacion digital con
perspectiva de género, el presente capitulo aborda
tanto las conclusiones generales del analisis como
las recomendaciones que se proponen para cada
tipo de agente involucrado.

Conclusiones generales del
analisis

Una mayor participacion de la mujer en el proceso
de transformacion digital empresarial que se esta
desarrollando en América Latina y el Caribe depen-
de de multiples factores. Desde una perspectiva
general, el grado de madurez del ecosistema di-
gital latinoamericano y caribeiio es el primer ele-
mento que condiciona la presencia femenina. Este
ecosistema se encuentra en fase de crecimiento,
con un desarrollo similar al de otras regiones emer-
gentes, pero aun alejado de las regiones mas desa-
rrolladas. La falta de madurez del ecosistema digital
juega un doble papel. Por un lado, al tener menos
incidencia en el conjunto de la economia, limita las
oportunidades de participacion de las mujeres en
el mismo. Sin embargo, esta menor madurez es una
oportunidad para construir el ecosistema digital
mas igualitario desde el inicio.

El primer elemento que debemos considerar al ha-
blar de la participacion de las mujeres en el proce-
so de digitalizacion en la region es la persistencia
de las brechas digitales de género. De las tres
brechas analizadas (acceso, uso y competencias,
y especializacion), las dos primeras contribuyen
notablemente al incremento de la brecha de espe-
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cializacion en sus dos vertientes: menos mujeres
con estudios vinculados a las tecnologias digitales
y menos mujeres en profesiones digitales.

El cierre de estas brechas es un requisito esen-
cial para promover la participacion de la mujer en
el proceso de transformacion digital empresarial
en igualdad de condiciones que los hombres. No
podemos olvidar gue las brechas digitales son fe-
némenos en los que se ven implicados multiples
factores, a los que el género es transversal. En la
region, los factores econdmicos y educativos, asi
como el geografico (zonas rurales), ahondan en
las brechas de género, mientras que la edad tiene
menor incidencia. Es decir, las brechas digitales de
género son menores entre las nuevas generaciones,
pero son mayores en las zonas rurales y en las me-
nos desarrolladas econdmicamente de la regién. Y
es gue en estas zonas los estereotipos que impac-
tan de forma decisiva en la brecha digital de género
estan especialmente arraigados.

Las barreras que impiden a la mujer participar en
igualdad de condiciones con los hombres en el
mundo digital en general, y en el proceso de trans-
formacion digital empresarial en particular, y que
se manifiestan en diversos aspectos econdmicos y
sociales, tienen su raiz en una cuestion eminente-
mente cultural.

Los sesgos y los estereotipos sobre las capaci-
dades de cada género vy lo que se considera so-
cialmente aceptable son los que condicionan a las
mujeres en la mayorfa de los aspectos de su vida,
también en su participacion en la transformacion
digital.

Son estos prejuicios los que derivan en diversas
barreras que impiden su participacion en igualdad
de condiciones que los hombres. Las barreras, de
esta forma, se pueden visualizar como las manifes-
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taciones de problemas mas profundos, lo que lleva
a la conclusion de que, para abordarlas, se tienen
que tratar tanto las propias barreras como los pro-
blemas de fondo.

De forma resumida, los factores que podemos lla-
mar culturales o profundos que estan limitando la
participacion de la mujer en la transformacion di-
gital son:

¢ Sesgos y estereotipos culturales sobre los roles
que las mujeres deben adoptar en la sociedad, vy
que afectan directamente a sus elecciones vitales
y derivan en una desigual distribucion de cargas vy
responsabilidades familiares y de cuidado.

Sesgos culturales, desde la infancia, que limitan
la autopercepcion positiva de las mujeres con
relacién a su capacidad cientifica y digital, pero
también de liderazgo y emprendimiento. Espe-
cial mencion a los medios de comunicacioén, que
fomentan visiones de la mujer que influyen muy
negativamente en la atraccion de talento femeni-
no hacia el sector digital.

Estereotipos/sesgos de género de segunda ge-
neracion (second-generation gender bias) que
contintan desafiando las aptitudes de las mujeres
en los campos técnicos vy cientificos e impactan
en el trato que las mujeres reciben en estos cam-
pos, asi como en la percepcion gque la sociedad
tiene de su capacidad de liderazgo y emprendi-
miento.

Masculinizacién de los sectores digitales y pen-
samiento grupal, que perpetla comportamientos
y costumbres excluyentes.

[
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Estos factores profundos se materializan en diver-
sas barreras que afectan al desarrollo laboral, eco-
nomico y social de la mujer, no solo en el mundo
digital, sino en general:

* |a violencia contra la mujer en la region vy el
acoso laboral. En América Latina y el Caribe, la
violencia contra la mujer, y mas concretamente el
acoso laboral, es un problema particular de gran
envergadura®. Este problema, terrible en si mis-
mo, es ademas una barrera al acceso a la mujer al
mundo laboral y su permanencia en él.

La asuncidén por parte de las mujeres del cuida-
do de las personas y la responsabilidad sobre el
trabajo no remunerado vy las tareas domeésticas.

La menor participacion femenina en el mercado
laboral y una mayor tasa de mujeres que trabajan
a tiempo parcial.

Dificultades de acceso a fuentes de financia-
miento para desarrollar negocios (entre otros,
los digitales); masculinizacion del sector del ca-
pital de riesgo vy el financiamiento. A esto hay que
sumar el hecho de que muchas mujeres estan
focalizadas en emprendimientos de subsistencia
en muchas partes de la region, en vez de estar
enfocadas en sectores y actividades productivas
o en el sector digital.

A ello se unen barreras estructurales muy ligadas
con lo anterior, como legislaciones nacionales que
afectan a la desigual distribucion de las cargas fa-
miliares y la maternidad o programas educativos
formales pensados por y para hombres, eminente-
mente. La educacion no formal, a su vez, a pesar
de ser un primer escaldn para acceder al ecosis-

61. CEPAL (2020b).
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tema digital, sigue sin ser igual de accesible para
hombres y para mujeres, en muchas ocasiones por
motivos familiares, lo cual limita el desarrollo de ha-
bilidades esenciales.

Todo ello deriva en barreras adicionales a las que
las mujeres se enfrentan en el mundo digital y a la
hora de participar en el proceso de transformacion
digital, tales como:

* Brecha de habilidad y de competencias digita-
les. En lineas generales, las mujeres cuentan con
menos formacion en tecnologias digitales, y con-
flan menos en sus habilidades digitales®.

* Brecha de experiencia. El niUmero de mujeres con
estudios técnicos, particularmente relacionados
con el sector TIC, es minoritario, lo que dificulta
alcanzar un nimero critico de mujeres en el sec-
tor. Esta falta de experiencia se traduce mas tarde
en un nUmero aun mas reducido de mujeres en
posiciones de liderazgo.

¢ E| pensamiento grupal en el sector, caracteristi-
co de un sector fuertemente masculinizado, que
dificulta el acceso y desarrollo en igualdad de
condiciones de las mujeres vy perpetla dinamicas
empresariales excluyentes.

e E| techo de cristal, que impide a las mujeres al-
canzar roles de liderazgo en el sector tecnoldgi-
co en particular y en los ambitos vinculados a la
transformacion digital en general.

¢ £E| abandono del mercado laboral digital segin
se avanza en la carrera profesional en mayor pro-
porcidon que los hombres (fendmeno de la “tube-
ria con fugas”).

* Falta de role models. En parte esto se debe al
numero reducido de mujeres en el sector TIC, par-
ticularmente en puestos de direccion. Este hecho
se acentua debido a la falta de referencias de los
logros cientificos femeninos en la cultura popular,
e incluso en el sistema educativo®,

El reducido networking de las mujeres, que di-
ficulta su promocion en el sector y el emprendi-
miento.

La dificultad en el acceso al financiamiento ne-
cesario para emprender en el mundo digital v el
hecho de que el emprendimiento femenino en la
region estd centrado en sectores tradicionales,
que no son intensivos en tecnologia vy resultan
poco rentables, por lo que ofrecen escasas opor-
tunidades para su transformacion digital.

Existencia de un numero muy limitado de eco-
sistemas digitales y de emprendimiento conso-
lidados en la region.

La falta de perspectiva de género en los progra-
mas publicos de impulso digital (emprendimien-
to digital, transformacion digital empresarial, etc.).
Falta de conocimiento de las personas con capa-
cidad de decision en el dmbito publico para apli-
car una perspectiva de género a sus programas
de digitalizacion. A su vez, al ser la dimension de
género en la transformacion digital un tema muy
novedoso, existe aln un gran desconocimiento
de cémo aplicarla.

62. Tarin, Guerra et al. (2018).
63. Lopez-Navajas (2014).
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No serd posible abordar una transformacion digital
con perspectiva de género Unicamente solucionan-
do, por ejemplo, la brecha de acceso o resolviendo
barreras legales como los permisos de maternidad
y paternidad si no se afronta un verdadero cambio
cultural. Este cambio debe involucrar a todas las
instituciones sociales y econdmicas y poner el foco
en la educacion desde la infancia.

Recomendaciones para una
transformacion digital con
enfoque de género

Las diversas metodologias empleadas para la ela-
boracion del estudio han permitido recabar un
amplio conjunto de recomendaciones para pro-
fundizar en la transformacion digital empresarial
de la region adoptando un enfoque de género,
que permita a las mujeres participar en igualdad
de condiciones y aportar toda su experiencia y Vvi-
sidn para crear un ecosistema digital mas inclusivo.
Tanto la revision bibliografica como la encuesta,
las entrevistas y los grupos focales han permitido
identificar recomendaciones muy relevantes. Estas
se estructuran fundamentalmente en tres grandes
grupos: las orientadas a las instituciones publicas
a la hora de definir sus politicas de transformacion
digital, las dirigidas al sector privado, como agente
fundamental en este proceso de transformacion
digital, y las de caracter general enfocadas en el
conjunto del ecosistema digital.

Recomendaciones generales

Como se ha comentado con anterioridad, la baja
participacion de la mujer en el proceso de transfor-
macion digital empresarial tiene entre sus causas
la cultura machista que aun impera en la region.
Es necesario propiciar un cambio cultural, que
pasa necesariamente por la educacion temprana

y la sensibilizacion ciudadana y de las personas
con responsabilidad en la Administracion Publica
para atacar el problema desde su raiz. El impulso
de campaiias de sensibilizacién y concientizacién
de la igualdad entre hombres y mujeres desde la
educacioén primaria es un requisito para alcanzar
este cambio cultural.

“La brecha digital de género
esta relacionada con aspectos
culturales, desde la eleccion

de los juguetes de los nifios

VY ninas, hasta disciplinas de
estudio, roles familiares, etc. Creo
que deberiamos empezar con
intervenciones al respecto en
edades todavia mas tempranas
que sobre las que se actua ahora
en el sistema educativo formal”.

Especialista en innovacién en organizacion multilateral. Mujer.

También es imprescindible hacer a los hombres
mas participes en los procesos de inclusién de
género, generalmente liderados por mujeres, para
que tomen conciencia de las barreras que impiden
a las mujeres participar de forma activa en el ambi-
to digital y descubran los beneficios econdmicos y
sociales de una mayor presencia femenina.

Este cambio cultural pasa ademas por avanzar ha-
cia un adecuado reparto de las tareas domésticas
y los cuidados de la familia. Las mujeres dificil-
mente podran aumentar su participacion en los
procesos de transformacion digital empresarial si
a su vez deben encargarse casi en exclusiva del ho-
gar y del cuidado de sus miembros (tanto hijos/as
como ascendientes y personas dependientes).
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El necesario cambio cultural debe centrarse en eli=
minar uno de los mayores flagelos sociales que
todavia persisten en la regién: la violencia de gé-
nero. Aungue este es un problema complejo que
supera los Iimites de este analisis, también tiene
implicaciones directas en el proceso de transfor-
macion digital. La violencia de género, especial-
mente la ejercida en forma de acoso laboral, es una
poderosa arma de desmotivacidon que acelera el
abandono de las mujeres del sector digital.

La cultura machista también repercute negativa-
mente en el proceso de toma de decisiones con
perspectiva de género con respecto a la transfor-
macion digital empresarial. Es necesario avanzar
en el conocimiento de los condicionantes de gé-
nero gue actualmente guian este proceso de toma
de decisiones, tanto por parte de las personas ges-
toras de programas publicos como de las propias
empresas. Sin conocer estos condicionantes no
serd posible definir politicas publicas y empresa-
riales que los eliminen.

El avance de la presencia de la mujer en el ecosis-
tema digital pasa por generar espacios de empo-
deramiento para ellas, en los que puedan tanto
mejorar su formacién como cultivar redes profe-
sionales para ayudarlas a crecer en su carrera pro-
fesional. Con relacion a la formacion, se considera
esencial impulsar programas de sensibilizacién
y educacién temprana igualitaria en disciplinas
STEM. Es significativo que en la encuesta realizada
sean las mujeres las gue mas apuestan por esta re-
comendacion, lo que podria indicar que las accio-
nes realizadas hasta el momento en este sentido
no han sido lo suficientemente efectivas.

El empoderamiento de las mujeres para aumentar
su participacion en el proceso de transformacion
digital empresarial requiere fomentar una cultura
de la autocapacitacion y capacitacion continua en
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tecnologias digitales, tanto a través de educacion
formal como no formal. El rapido avance de estas
tecnologias hace necesario estar en constante for-
macion, por lo que es imprescindible inculcar a las
mujeres esta necesidad.

En este sentido, es necesario destacar el importan-
te papel que la educacidén no reglada puede jugar
en la inclusion de la mujer en el mundo digital. Las
habilidades digitales basicas, pero también otras
mas avanzadas como la programacion, pueden
hoy en dia adquirirse a través de formacion especi-
fica no formal. Este tipo de formacion puede llegar
mas facilmente a mujeres en zonas rurales y en en-
tornos socioecondmicos mas desfavorecidos. Por
ello es muy importante impulsarla, especialmente
en aquellas zonas en fases menos avanzadas del
proceso de digitalizacion. Para lograrlo, el trabajo
colaborativo con agentes tanto el sector privado
como del tercer sector es clave.

“Los programas [de capacitacion y
emprendimiento femenino] se enfocan
solo hacia un tipo de mujer, con
estudios y que no tiene hijos, pero el
mensaje de las mujeres en STEM no
llega a la poblacion rezagada (rural).
Debemos hacer que el mensaje llegue
hasta aquellas mujeres que el sistema
ha dejado fuera y no tienen manera

de volver a entrar. Tienen que saber
que pueden adquirir habilidades
tecnoldgicas y STEM a pesar de no
tener estudios formales. El proceso no
sera inclusivo sin ellas y la educacion no
formal es la clave para llegar a ellas”.

Cargo directivo en organizacién del sector privado. Mujer.
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Sin embargo, como han destacado algunas de las
expertas participantes en este estudio, este tipo de
formacioén no puede sustituir la formacion formal y
mas especializada, sino que debe complementarla.

“La educacion no formal cuenta
con la ventaja de necesitar menos
inversion de tiempo, pero las
oportunidades también seran
menores y sera extremadamente
complicado que [las personas
con educacion no formal] puedan
trabajar de igual a igual con
profesionales con titulaciones
oficiales en el sector digital”.

Cargo gerencial en organizacion del sector privado. Mujer.

Asimismo, no hay que olvidar la necesidad de ca-
pacitar a las mujeres en la creacién, gestién y
direccion de empresas, sobre todo si se pretende
fomentar el emprendimiento digital femenino en la
region. Un ejemplo del tipo de habilidades que es
necesario fomentar incluye la realizacion de pitches
0 presentaciones cortas de proyectos para levantar
inversion, un area en la cual los expertos y expertas
consultados para este estudio han identificado una
importante oportunidad de mejora para las mujeres.

El dambito rural tiene una particular importancia en
América Latina y el Caribe. Los procesos de trans-
formacion digital empresarial en las areas rurales
cuentan con dos handicaps importantes respecto
a las zonas urbanas: la menor disponibilidad de in-
fraestructuras digitales y la reducida capacitacion
digital de sus habitantes. Mientras que los gobier-
nos se afanan en reducir la brecha digital de acceso

en estas zonas, la capacitacion digital de las per-
sonas que residen en estas areas, especialmente
las mujeres, atrae menor interés. Para avanzar en
la transformacion digital empresarial en las zonas
rurales y evitar la ampliacion de las brechas digita-
les es conveniente trabajar en la identificacién de
personas clave para capacitarlas en tecnologias
digitales y que puedan actuar como catalizadores
del cambio hacia lo digital en sus comunidades.

Politicas publicas

En el ambito de las instituciones publicas, las per-
sonas con capacidad de decision pueden desarro-
llar un gran nimero de iniciativas encaminadas a
fomentar la transformacion digital empresarial con
perspectiva de género. Primeramente, es necesario
cerrar la brecha digital de acceso. Sin una ade-
cuada conectividad las mujeres no podran capaci-
tarse en tecnologias digitales y su participacion en
el proceso de transformacion digital empresarial
continuara siendo bajo. Como ya se ha comentado,
esta circunstancia es particularmente importante
en zonas rurales, andinas y selvaticas. Por tanto, la
primera recomendacion a los poderes publicos es
acelerar el despliegue de infraestructuras digita-
les alli donde la iniciativa privada no llegue.

En segundo lugar, se debe avanzar, como ya hemos
mencionado anteriormente, en la reduccién de la
brecha de habilidades, especialmente en las zonas
rurales. La colaboracion con el sector privado vy el
tercer sector puede ayudar a acelerar el proceso.
Los programas de formacién en competencias di-
gitales deben comenzar desde la infancia, fomen-
tando el uso de las TIC y herramientas digitales en
la educacion temprana para garantizar la adquisi-
cion de dichas competencias en un plano de igual-
dad entre niAos y nifas. En edades mas avanzadas,
la caracteristica mas importante de la formacion,
tanto formal como no formal, debe ser su flexibili-
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dad, para que pueda adaptarse a las necesidades
de las mujeres vy les permita compatibilizarla con
sus cargas domeésticas y familiares. Los programas
de capacitacion digital desarrollados desde las ad-
ministraciones publicas tienen una mayor relevan-
cia en el ambito rural, donde es mas complicado
que la iniciativa privada pueda llegar.

Las administraciones publicas pueden liderar el de-
sarrollo de programas de concientizacién, sensi-
bilizacién y educacién con respecto a la brecha
digital de género en la sociedad y desde las etapas
mas tempranas de educacion en escolares. Los ses-
gos y estereotipos de género estdn muy enraizados
en la sociedad y solo con un trabajo continuo des-
de edades tempranas sera posible erradicarlos. En
este sentido, el Unico actor del ecosistema digital
que tiene las competencias y recursos econdémicos
para acometer con garantias de éxito estos progra-
mas es la Administracion.

Desde el punto de vista de la comunicacion, el
sector publico debe trabajar en la concientizacion
general de la sociedad sobre la importancia del
talento digital en un contexto de una transforma-
cién digital aun incipiente en la regién.

La transformacion digital es un proceso que permi-
te la generacion de rigueza y la mejora de la pro-
ductividad, ademas de un impulso a la moderniza-
cion social y econdmica. Pero este proceso no es
posible si no se cuenta con los recursos humanos
necesarios para llevarla a cabo. El talento digital
es un bien escaso en general, y mas en un entorno
global competitivo y en un sector en el que es mas
sencillo deslocalizar la fuerza de trabajo. De hecho,
segun la empresa especializada en RR.HH. y talento
Michael Page, el 48% de las vacantes de IT en la re-
gién no se cubren por falta de profesionales . Por

lo tanto, fomentar las vocaciones STEM y digitales
es un papel importante del sector publico. Y, como
no puede ser de otra manera, ni la economia, ni la
sociedad ni las empresas pueden dejar escapar la
mitad de ese potencial talento. Por ello, el fomento
de las vocaciones digitales entre las mujeres vy la
concientizacion del sector privado sobre la enorme
pérdida de valor que supone no contar con el talen-
to femenino en este proceso son aspectos criticos
por trabajar.

Las administraciones publicas también deben pro-
mover los cambios legislativos pertinentes para que
las cargas familiares se distribuyan de forma mas
equitativa entre los conyuges. Ejemplos claros son
la equiparacion de los permisos de paternidad y
maternidad y el incremento de la oferta de servi-
cios de cuidado (menores, personas dependien-
tes, ancianos).

“La equiparacion de derechos de
paternidad y maternidad es una
buena solucion, ya que al empresario
le costara lo mismo contratar a

una mujer que a un hombre. Tiene
dos beneficios: El primero, que los
hombres puedan hacerse cargo del
cuidado del bebé y que también
tengan la riqueza de esa experiencia.
El segundo es evitar la discriminacion
en la contratacion laboral por posibles
futuros embarazos de la mujer. iQué
mejor role model que un jefe tomando
un permiso de paternidad!”

Especialista en género, economia e igualdad laboral en entidad del
sector privado. Mujer.

64. Véase el enlace https:/www.michaelpage.com.co/estudios-y-tendencias/talento-ti.
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No obstante, estos cambios legislativos deben
venir acompanados de campafas de promocion
y concientizacion para que sean eficaces y no se
gueden en meras acciones de maquillaje. Los per-
misos minimos obligatorios y no transferibles han
resultado eficaces en otras partes del mundo, ya
que igualan el coste para los empresarios y las em-
presarias de contratar a hombres y mujeres.

“Si solo nos quedamos en

la normativa sin abordar los
problemas de sesgos culturales
sera dificil avanzar. El motivo es
que mientras las mujeres emplean
Su permiso de maternidad para
cuidar de su recién nacido,

los hombres lo emplean en
sequir formandose y crecer
profesionalmente (ocurre lo
mismo con la flexibilidad laboral
y formulas de conciliacion laboral
vy familiar), con lo cual la mujer
sigue en desventaja. También

se debe a que a veces son las
propias mujeres las que piensan
que es su obligacion y no la de su
marido el cuidar de sus hijos. Se
trata de una condicion necesaria
pero no suficiente si no incluimos
un cambio de mentalidad y de
transformacion cultural”.

Especialista en mercados laborales en organizacion multilateral.
Mujer.

Para que las politicas publicas de fomento de la
digitalizacion empresarial contribuyan a la plena
incorporacion de la mujer, requieren de un enfoque
de género sistematico, con la suficiente dotacién
presupuestaria para que resulten efectivas. Esto
significa que el género debe ser un factor conside-
rado desde el mismo disefio de la politica publica,
idealmente desde el proceso de presupuestacion,
con objetivos cuantificables especificos, mecanis-
mos de evaluacion y potenciales medidas correc-
toras.

El enfoque de género en las politicas de fomen-
to de la transformacion digital puede concretarse
con el establecimiento de requisitos de paridad
o la inclusién de cupos o cuotas para mejorar la
participacion de la mujer. Sin embargo, aunque
existen reticencias en todo el mundo a las politi-
cas de discriminacion positiva hacia las mujeres,
se ha detectado una resistencia importante en la
region gue debe tenerse en cuenta a la hora de
disefar politicas publicas, pero también a la hora
de establecer estrategias en el sector privado. Por
un lado, parece que algunas mujeres consideran
que se trata de una forma de compensar anos de
discriminacion pero gue no responde a un criterio
de meritocracia. Algunas mujeres tienden a pensar
gue las cuotas enmascaran su valia, al considerar
que han accedido (a un puesto de trabajo, a un fi-
nanciamiento, etc.) por el mero hecho de ser mujer
y No por sus cualidades o conocimientos. Por otro,
los hombres pueden llegar a creer que se trata de
una medida injusta al verse penalizados sin motivo
alguno, lo que puede conllevar a un rechazo hacia
medidas de discriminacion positiva.

En general, las personas entrevistadas entienden
que el establecimiento de cuotas progresivas es
una estrategia mas adecuada que la paridad for-
zosa de inicio.
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“Si sabemos que la linea base

de mujeres que participan en
programas digitales y tecnoldogicos
es del 20% al 30%, es mejor

poner, por ejemplo, primero un
32% y en una segunda fase un
35% de objetivo. De esta manera
las instituciones ‘beneficiarias’ no
lo sienten como una imposicion
injusta y hay menos resistencia a la
intervencion”,

Especialista en competitividad, tecnologfa e innovacién en
organizacion multilateral. Hombre.

También es importante gue los mecanismos de
paridad se adapten a la realidad de cada pais. En
aquellos en los que las brechas digitales de géne-
ro son grandes y los ecosistemas digitales poco
maduros puede ser Util establecer desde el inicio
requisitos de paridad, para que la participacion de
la mujer se iguale rapidamente. Sin embargo, en
Estados con menores brechas digitales de género
0 mayores niveles de desarrollo de la transforma-
cion digital puede ser mas recomendable optar
por reducir al minimo las cuotas, ya que la parti-
cipacion de la mujer puede incentivarse por otras
vias menos intervencionistas. En estos casos, el
esfuerzo deberia centrarse en igualar las premisas
previas y no tanto en influir en el resultado final del
programa o la politica.

“Con la paridad forzosa (en
proyectos financiados) se corre

el riesgo de financiar proyectos
que no lo merezcan con fondos
publicos, que son de todos y por
eso necesitamos financiar solo los
mejores”.

Cargo gerencial en organizacion de emprendimiento femenino.
Mujer.

Por ejemplo, a la hora de financiar proyectos de
emprendimiento, podria ser aconsejable realizar un
esfuerzo por asegurar que compiten por el finan-
ciamiento un mismo nimero de proyectos lide-
rados por hombres que por mujeres gue el hecho
de reservar una cuota o dar puntos extra a los pro-
yectos femeninos. Este tipo de enfoque no implica
eludir la perspectiva de género, sino que implica
aplicarla en otras fases anteriores del programa.
Por ejemplo, exigiria realizar un esfuerzo mayor
en las fases de disefo para hacerlos mas atracti-
VOS a las mujeres, de comunicacion, para asegurar
que llega a este publico, y de apoyo durante las
fases de elaboracion de propuesta o preparacion
de pitches. No obstante, alin es necesario recabar
mMas evidencia sobre |os sesgos de género para
entender adecuadamente en qué fases del proce-
so de financiamiento se pierde el equilibrio entre
géneros (en las solicitudes de financiamiento, en
la preseleccion de proyectos, en los pitches, etc.).

Es muy importante que las personas gestoras del
ambito publico comprendan cuando y en qué tipo
de circunstancias las politicas de discriminacion
positiva destinadas a mejorar la participacion de
la mujer en la transformacion digital empresarial
pueden resultar contraproducentes. Las propias
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mujeres pueden llegar a sentirse minusvaloradas
al recibir ayudas o compensaciones innecesarias.

A nivel interno, aspectos como los que acabamos
de describir solo pueden ser identificados si los
gestores y gestoras publicos cuentan con dos ele-
mentos fundamentales: informacion fidedigna con
respecto a las necesidades y barreras que expe-
rimentan las mujeres en la transformacion digital
empresarial y formacion especializada en materia
de género.

La definicion de politicas publicas eficaces requie-
re contar con informacioén detallada sobre el fe-
nomeno sobre el que actua. En el caso que nos
ocupa, aumentar la participacion de la mujer en los
procesos de transformacion digital empresarial, la
informacion existente es escasa y poco precisa. La
Administracion deberia, antes de la definicion de
cualquier estrategia, identificar el punto de partida
y los objetivos a conseguir. Y para ello es impres-
cindible contar con informacion y datos sobre las
necesidades especificas de las mujeres. De nada
serviria el disefio de un fantastico programa de ca-
pacitacion digital si las mujeres no tienen acceso a
dispositivos digitales para acceder a dicho progra-
ma. Contar con la vision directa de las destinatarias
es siempre es un valor afadido.

La Administracion Publica necesita contar con el
conocimiento y la sensibilidad necesaria para
considerar el género en todas sus actuaciones
en el ambito digital. Esto puede lograrse de dos
formas: incorporando especialistas de género o for-
mando en género a los vy las responsables de la de-
finicion y el seguimiento de los programas para que
puedan aplicar este criterio sin necesidad de contar
con especialistas. Dadas las presiones presupuesta-
rias que las administraciones suelen experimentar,
la segunda opcion parece mas adecuada.

En este sentido, varias participantes en el estudio
han resaltado la necesidad de que existan mujeres
en puestos de decision, ya que consideran que es
la mejor manera de conseguir una vision verdadera-
mente inclusiva. Sin embargo, también se considera
que el hombre puede adoptar una verdadera pers-
pectiva de género si cuenta con los conocimientos
y las herramientas adecuadas.

Finalmente, el sector publico cuenta con un impor-
tante efecto tractor a través de las compras pu-
blicas que realiza. La definicion de requisitos de
inclusién de género a sus proveedores de tecno-
logias y servicios digitales es una forma indirecta
de fomentar la igualdad de género vy la paridad en
el empleo del sector digital.

“Si hablamos de mecanismos para
impulsar la participacion de la
mujer en la transformacion digital
en el sector privado, considero
que la compra publica puede ser
interesante. Es decir, condicionar
la participacion en fondos publicos
a la adquisicion de certificados
empresariales de igualdad”.

Especialista en competitividad, tecnologia e innovacion en
organizacion multilateral. Hombre.
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Los presupuestos publicos con perspectiva
de género

En los ultimos anos se trata de impulsar desde or-
ganismos internacionales y supranacionales tales
como la OCDE o la Unién Europea la presupues-
taciéon con perspectiva de género. El Consejo de
Europa lo define como la aplicacion del género
de forma transversal al proceso de elaboracion de
presupuestos, de modo que se incorpora la pers-
pectiva de género a todos los niveles, incluyendo
el analisis de ingresos y gastos®®.

Debido a las diferentes circunstancias y roles de las
personas en una determinada cultura, la recauda-
cion y asignacion de fondos publicos tiene un im-
pacto diferente en los distintos grupos sociales. No
tener esto en cuenta puede tener efectos negati-
VvOSs, No solo en las personas y grupos directamente
afectados, sino también en la sociedad en general.
Y es que las decisiones sobre ingresos y gastos
publicos afectan de forma diferente a hombres vy
mujeres y tener en cuenta esta perspectiva permite
asegurar que los presupuestos contribuyen a redu-
cir las desigualades de género y no a reforzarlas®®.

La idea subyacente de la presupuestacion con
perspectiva de género es que al dotar de transpa-
rencia el impacto que los ingresos y gastos publi-
cos tienen para hombres y mujeres, se maximiza la
perspectiva de género en el proceso de toma de
decisiones.

Por ejemplo, en un proceso de presupuestacion con
perspectiva de género los servicios de atencion in-
fantil se analizan teniendo en cuenta el efecto des-
proporcionado que este tipo de politica tiene sobre
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las mujeres, ya que suelen realizar mas trabajo no
remunerado en el hogar. Por ejemplo, se conside-
raria como la reduccion de este gasto puede difi-
cultar la incorporacion al mercado laboral de las
mujeres afectadas. Pero la presupuestacion con
perspectiva de género no solo se aplica a aquellos
ambitos donde el impacto para la mujer es mas
evidente, sino que busca aplicar esta perspectiva al
conjunto de gastos e ingresos. Asi, por ejemplo, no
es comun contar con datos desagregados por sexo
en materia de transporte. Sin embargo, la inversion
publica en los distintos dmbitos del transporte afec-
ta de manera diferente a hombres y mujeres. Los
estudios muestran que las mujeres viajan de forma
diferente a los hombres en cuanto a los medios
de transporte utilizados, la distancia recorrida, el
numero de viajes diarios y su patron, y, como es
logico, los fines para los que se desplazan®’. Por
ello, puede suceder que una inversion en plazas de
aparcamiento repercuta positivamente en los hom-
bres desproporcionadamente frente a las mujeres,
gue se verian mas beneficiadas con una inversion
en transporte publico. Otro ejemplo muy utilizado
es la del alumbrado publico, que tiene un impacto
positivo en la seguridad, especialmente de las mu-
jeres y su movilidad.

La transformacion digital es un proceso transver-
sal que no puede abordarse exclusivamente desde
una vision tecnoldgica ni desde una Unica politica.
Es un fendmeno que afecta a todos los sectores
econdmicos vy a todas las actividades sociales y a la
vida publica y privada en general. Debe tenerse en
cuenta al diseflar servicios publicos, politicas edu-
cativas vy sanitarias, politica econdmica, la seguri-
dad nacional e incluso al abordar los derechos de
la ciudadania. Por ello, el impulso de la digitaliza-

65. Consejo de Europa (2005).
66. Instituto Europeo de la Igualdad de Género (2020).
67. CIVITAS Policy Notes (2014).
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cion debe adoptar una perspectiva global y debe
ser transversal a toda la accion gubernamental. Del
mismo modo debe serlo la perspectiva de género,
para gue la oportunidad que supone la digitaliza-
cion de mejorar la vida de las personas y avanzar
en la igualdad sea una realidad.

La presupuestacion con perspectiva de géne-
ro requiere de dos pasos previos muy relevantes
para ser implantada con éxito. En primer lugar, un
compromiso real y solido al mas alto nivel de la
organizacion o del pals. Esto implica el reconoci-
miento de la igualdad de género como un principio
basico de la politica, que debe estar acompafnado
por un marco juridico adecuado. Y en segundo lu-
gar requiere de la suficiente informacion y datos
desagregados por género para permitir un analisis
riguroso de la situacion de partida y para permitir
un adecuado seguimiento del impacto de las me-
didas adoptadas.

Buenas practicas identificadas

A continuacion, se describen diversos ejemplos de
buenas practicas vinculadas al sector publico que
han sido identificadas tanto en la revision biblio-
grafica como en los grupos focales, las entrevistas
y la encuesta:

Desarrollo de habilidades digitales

e Centro de Mujeres en Tecnologia: El CTM
(https://lac-cmt.org/) surgio durante el evento
de LACNIC 31 en Punta Cana, Republica Domi-
nicana, tras identificar la necesidad de impulsar
en la region de América Latina y el Caribe la par-
ticipacion de mujeres en temas de internet. Asi,
se tomd la decision de poner en marcha la ini-
ciativa en México, en especifico en la ciudad de
Mérida, Yucatan, lugar donde se ha emprendido
el proyecto para el Desarrollo de Internet - IXP
Yucatan; el proyecto en su etapa inicial se enfoca
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en capacitar a mujeres estudiantes de universi-
dad vy brindar formacidn exclusiva y experta para
incluirlas en el despliegue de infraestructura de
internet, aportandoles a su vez las herramientas
necesarias para el desarrollo profesional de cada
una. Para llevar a cabo el proyecto se cuenta con
la colaboracion de la Asociaciéon Nacional de Uni-
versidades e Instituciones de Educacion Superior
(ANUIES) vy la Secretaria de Innovacion, Investi-
gacion e Instituciones de Educacion Superior del
Gobierno del Estado de Yucatan.

Fomento del emprendimiento digital femenino

¢ Vinculando Empresas de Mujeres Centroame-
ricanas con el Mercado de Artesanias y Deco-
racién de Interiores (https://www.intracen.org/
WBES/America-Central-Mujeres-y-negocios-on-
line/). El proyecto “Vinculando Empresas de Mu-
jeres Centroamericanas con el Mercado de Ar-
tesanias y Decoracion de Interiores” tiene como
finalidad mejorar el desempefio exportador de
mujeres empresarias centroamericanas para ven-
der artesanias y decoracion de interiores median-
te comercio electronico. El proyecto ha ayudado
a 200 mujeres empresarias a mejorar sus habili-
dades digitales para comercializar sus productos
a través de internet. Los paises beneficiarios del
proyecto son Costa Rica, El Salvador, Guatemala,
Honduras, Nicaragua y Panama.

Iniciativa de Financiamiento para Mujeres Em-
prendedoras (We-Fi): La Iniciativa de Financia-
miento para Mujeres Emprendedoras (We-Fi)
(https://we-fi.org/) es una alianza multilateral
que apoya a las emprendedoras brindandoles
acceso al financiamiento, los mercados, la tec-
nologia, las tutorias y otros servicios, a la vez que
trabaja con los gobiernos y el sector privado para
mejorar la legislacion y las politicas que inhiben la
actividad empresarial de las mujeres en los paises
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en desarrollo. We-Fi esta respaldada por los go-
biernos de Alemania, el Reino de Arabia Saudita,
Australia, Canada, China, Dinamarca, Emiratos
Arabes Unidos, Estados Unidos, la Federacion de
Rusia, Japodn, Noruega, los Paises Bajos, el Reino
Unido vy la Republica de Corea. La Secretaria de
We-Fi se encuentra dentro del Banco Mundial, y
la implementacion de sus programas esta a car-
go de seis bancos multilaterales de desarrollo.
Actualmente desarrollan proyectos en México,
Guatemala, Honduras, Republica Dominicana,
Colombia, Peru vy Brasil.

Win-Win: “Win-Win” (https://lac.unwomen.org/
es/que-hacemos/empoderamiento-economico/
ganar-ganar) es una iniciativa impulsada por la
ONU-Mujeres bajo el lema “La igualdad de gé-
nero es un buen negocio”, y en alianza estratégi-
ca con la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) vy la Unidn Europea (UE). Se trata de una
Plataforma B2B “Mujeres a la vanguardia de las
nuevas economias - Conectando Mujeres Lideres
y Emprendedoras de América Latina y Europa”
cuya finalidad es la de conectar mujeres empren-
dedoras de Europa y América Latina y el Caribe
para fomentar oportunidades comerciales en los
sectores de energia y de las soluciones verdes y
tecnologia.

¢ Iniciativa CONSTELAR: La iniciativa CONSTELAR
(https://constelarcr.com/), liderada por CONICIT
(Consejo Nacional para Investigaciones Cientifi-
cas y Tecnoldgicas) busca promover vy facilitar la
participacion de las mujeres en emprendimientos
vinculados a dreas STEM en Costa Rica. Consta
de cuatro actividades principales: un programa
de incubacion de tres meses de duracion con la
opcion de optar a fondos para la realizacion de
prototipos, clubes de academia donde estudian-
tes universitarias, profesoras e investigadoras
puedan compartir experiencias de aprendizaje,
una plataforma virtual para la interaccion y co-
nexion de la comunidad de mujeres STEM que
participan en la iniciativa, un evento nacional
STEM, punto de encuentro y networking para las
mujeres STEM de Costa Rica.

Programa Empodera: El programa Empodera
(https://innpulsacolombia.com/convocatorias/
empodera-2021), desarrollado por iNNpulsa Co-
lombia tiene como objetivo apoyar a empresas
en etapas tempranas de crecimiento con equipos
heterogéneos (con porcentajes minimos del 30%
tanto en los derechos de propiedad pertenecien-
tes a mujeres como de mujeres directivas) para
acelerar sus negocios y generar condiciones de
igualdad de género para el crecimiento econo-
mico del pals.
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Sector privado

El sector privado, el cual se entiende que esta inte-
grado por las companias y asociaciones empresa-
riales, puede poner en marcha un elevado numero
de instrumentos a su alcance para favorecer la in-
clusion de género en el proceso de transformacion
digital. Uno de los mas importantes es el desarrollo
de politicas de igualdad en las empresas. La en-
cuesta dirigida a este tipo de agente del ecosiste-
ma digital ha revelado que poco mas de la mitad
de las empresas cuentan con una politica de igual-
dad definida, por lo que aun gueda amplio margen
de mejora para que este instrumento se generalice
y pase a ser la referencia en la que basar cualquier
actuacion en materia de igualdad.

FIGURA 37 - EMPRESAS QUE CUENTAN
CON PLANES O POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracién propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector
privado en el ecosistema digital.
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Mientras que los planes de igualdad estan presen-
tes en casi la totalidad de las grandes empresas,
su implementacién en las empresas mas peque-
Aas se reduce considerablemente. En la mayoria
de los paises la obligatoriedad de contar con poli-
ticas o planes de igualdad solo se plantea para las
grandes corporaciones. Sin embargo, buena parte
de la fuerza laboral se encuentra localizada en las
pequenas y medianas empresas, donde las accio-
nes de igualdad no se encuentran estructuradas y
definidas en un programa general al que todas las
personas interesadas puedan recurrir.

Asimismo, la elaboracion de planes de igualdad es
una medida con riesgo de caer en el tokenismo.
El concepto tokenismo proviene del inglés token,
que significa simbolo, y alude a los actos simbali-
cos que realizan las empresas para proyectar una
imagen de inclusion. De este modo, se realizan
cambios estéticos, como implementar un plan de
inclusion y colocar en una posicién de direccion
visible a una mujer, por ejemplo, pero no se realizan
cambios profundos en la organizacidn ni se busca
eliminar la raiz del problema. Asi, sucede con fre-
cuencia gue las empresas cumplen con sus objeti-
vos de igualdad al situar en puestos de Consejo de
Direccion o Administracion a una o varias mujeres,
pero lo hacen en puestos como Recursos Humanos
y Comunicacion, que suelen tener menos personas
a su cargo, menos presupuesto y un impacto di-
recto en el negocio vy la estrategia empresarial mas
reducido. Por tanto, cualquier politica de igualdad
empresarial debe ir mas alla de actos simbdlicos,
atacando las brechas desde su origen.

La analitica de datos puede ser una herramienta
muy Util a la hora de disefar correctamente po-
liticas empresariales de igualdad de género. Las
compafias cuentan con grandes volumenes de in-
formacién que, convenientemente desagregados
por género, pueden contribuir a descubrir en qué
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procesos vinculados a la transformacion digital se
estan produciendo desigualdades (por ejemplo, a
la hora de seleccionar proveedores de especialistas
tecnoldgicos que no cuentan con criterios de pa-
ridad en sus equipos). Apoyandose en la analitica
de datos, las empresas podran identificar con mas
rapidez las brechas de género en los procesos de
transformacion digital.

Para lograr una mayor presencia de mujeres en
puestos relacionados con las tecnologias digitales
las empresas pueden poner en marcha diversos
mecanismos vinculados a la gestidon de recursos
humanos.

Tal y como se ha mencionado al hablar del sector
publico, las medidas relacionadas con la gestion
del talento en las organizaciones en linea con la
discriminacion positiva pueden generar rechazo
en el entorno cultural de la region. Por ello se pro-
ponen medidas mas orientadas al refuerzo de la
igualdad de oportunidades de base vy a la mejora
de la capacidad de atraccion de talento femenino.

Una de estas medidas consiste en garantizar que
las candidaturas a ciertos puestos de trabajo sean
paritarias. Es decir, que exista el mismo nimero de
candidatos que de candidatas. Si no se reciben el
mismo ndmero de CV, el anuncio de la oferta de
trabajo debe ser revisado para que sea atrayen-
te tanto para hombres como para mujeres. Si se
trata de un puesto interno, se debera trabajar con
la direccion para resolver la situacion vy justificar
adecuadamente por qué no existen candidatas
adecuadas en la organizacion.

Otra forma de evitar sesgos en la contratacion de
personal tecnoldgico es la utilizacién de curriculos
ciegos, sin referencia al género de la persona can-
didata. De esta forma, los posibles sesgos vy pre-
juicios, conscientes o inconscientes, sobre la valia
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de la persona candidata en funcion de su género
no tienen influencia en la decision de contratacion.

Las medidas obligatorias de transparencia en ma-
teria de contratacién y promocioén de la plantilla
también contribuyen a equilibrar el nimero de pro-
fesionales digitales por género. El hecho de que las
empresas estén obligadas a informar publicamente
del numero de personas contratadas y promocio-
nadas, y del porcentaje por género, se trata de un
incentivo muy poderoso para que cuiden de que
los procesos de seleccidon y promocion sean lo mas
igualitarios posible, lo que sin duda beneficia mas
al género menos representado, que en el ambito
digital son las mujeres.

La retencion de las profesionales en el sector digi-
tal requiere de la adopciéon de medidas de conci-
liacién laboral y familiar, que les permitan tanto
a ellas como a sus parejas compaginar el trabajo
con sus quehaceres domeésticos. En el sector di-
gital, en el que la presencialidad en el puesto de
trabajo no es un requisito, el trabajo hibrido y el
trabajo flexible son medidas que pueden resultar
adecuadas, siempre gue se disefien e implanten
adecuadamente. Como se ha puesto de mani-
fiesto durante la pandemia, teletrabajar no es en
si mismo una solucioén a la conciliacion, sino que
puede resultar en una sobrecarga de trabajo para
la mujer. Por ello, estas medidas deben adaptarse
a las circunstancias del sector y de la empresa, y
respetar siempre los Iimites entre la vida personal
y profesional.

En este sentido, la definicion de certificaciones o
sellos que identifiguen a las empresas con buenas
practicas en materia de contratacién igualitaria o
en medidas de conciliacion laboral y familiar es una
estrategia que puede incentivar a mas mujeres a
optar por un puesto de trabajo en dichas empresas.

Q= Q
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“Cada vez mas se pide que los
proveedores tambien tengan
diversidad de género en sus equipos
(privilegiando empresas con
mujeres directivas para licitaciones,
por efemplo). Es decir, incorporar

la diversidad en las cadenas de

valor de las empresas. Es algo que
funciona con las grandes empresas
y algunas pymes. La idea seria
conseguir, @ mediano y largo plazo,
que los aspectos de género actuaran
como lo hacen ahora la calidad

vy la sostenibilidad ambiental, es
decir, que las grandes empresas

vy el sector publico exigieran que

sus stakeholders (proveedores,
accionistas, etc.) cumplieran con
unos minimos en igualdad de género
para incluirlos en sus cadenas

de valor”.

Cargo directivo en entidad financiera. Mujer.

Dada la actual escasez de talento digital y la gran
competitividad del mercado laboral digital global,
ser mas atractivas para el talento femenino es un
beneficio de la implantacion de una perspectiva de
género que todas las empresas deben considerar.

Como se comento a la hora de describir los bene-
ficios de una mayor incorporacion de la mujer a los
procesos de transformacion digital empresarial, las
empresas pueden enfocar mejor sus productos y
servicios en las necesidades de la poblaciéon feme-
nina (el 50% del mercado) si incorporan a las mu-
jeres en los procesos de disefo, desarrollo y venta
de soluciones digitales. Por este motivo, se reco-

mienda a las empresas incrementar la presencia
femenina en sus plantillas, ya que asi cuentan con
mayores probabilidades de mejorar su crecimiento
econdmico. Esta misma recomendacion aplica es-
pecialmente al ambito de la direccién, donde una
mayor presencia femenina aporta nuevos enfoques
y estilos de liderazgo que contribuyen a incremen-
tar el rendimiento econdmico de las companias.

El incremento de la visibilidad de las mujeres en
el ecosistema digital es un aspecto necesario para
que nifas y jovenes identifiguen este sector como
un dmbito interesante en el que desarrollar su ca-
rrera profesional. La definicién de role models es
una iniciativa necesaria para fomentar una mayor
participacion de la mujer en el proceso de trans-
formacion digital empresarial. Sin embargo, esto
requiere tanto de la voluntad de participacion de
las mujeres presentadas como role model/ como de
las empresas donde trabajan, que deben facilitar a
estas mujeres la flexibilidad necesaria para compa-
ginar su trabajo con sus labores de difusion de su
trayectoria.

Ademas de contar con referentes que motiven a las
mujeres a participar en los procesos de transforma-
cion digital empresarial, otra herramienta que pue-
de actuar como catalizador es la mentorizacion.
Contar con profesionales digitales experimentadas
como mentoras puede ayudar a mujeres recién in-
corporadas al sector a orientar su carrera profe-
sional. Los programas de mentorizacion dentro de
las empresas se configuran como una herramienta
muy adecuada para que las mujeres jovenes ad-
quieran mayor confianza y se sientan comodas de-
sarrollando su carrera en el ambito digital. En este
sentido, las asociaciones de profesionales digitales
también desempefan una labor importante en el
ambito de la mentorizacidn que merece la pena
ser apoyada tanto desde el sector privado como
desde el publico.
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El sector privado puede también jugar un papel
destacado en la actualizaciéon y reconversion de
las habilidades digitales de las mujeres, tanto de
sus propias empleadas, con la implementacion de
programas de upskilling vy reskilling para favore-
cer su desarrollo profesional mediante la adquisi-
cion de nuevas competencias digitales, como de
mujeres externas a su organizacion, mejorando su
empleabilidad digital para beneficio del conjunto
de la sociedad.

En el ambito especifico del emprendimiento digital,
diversas recomendaciones podrian contribuir a re-
ducir las brechas digitales de género. Por ejemplo,
encontrar espacios en los que los inversores vy las
emprendedoras que se benefician de dicha inver-
sidn se conozcan seria un buen método para gue
los primeros incrementen su sensibilidad respecto
a la brecha digital de género, lo que contribuiria a
una mayor incorporacion del factor del género en
sus programas de financiamiento.

La creacién de fondos o programas especificos
para facilitar el acceso al financiamiento de muje-
res emprendedoras seria otra posible recomenda-
cion. Sin embargo, las personas expertas consulta-
das coinciden en sefialar que abusar de programas
dirigidos expresamente a mujeres emprendedoras
puede producir el efecto indeseado de dejar a estas
mujeres fuera de los circuitos normales de acceso
a financiamiento, lo que, a la larga, serfa muy nega-
tivo para sus emprendimientos.

Los sesgos de género en la seleccion y el finan-
ciamiento de startups digitales pueden abordarse
mediante la modificacion de los procesos actuales.
Por ejemplo, la eliminacién de eventos nocturnos
de networking entre personas inversoras y em-
prendedoras, menos adecuados para mujeres en
general, y madres en particular, puede favorecer
una mayor paridad de género en la cartera de pro-
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yectos potencialmente financiables de una entidad
de inversion. Otra practica que puede contribuir a
mejorar el financiamiento de proyectos digitales li-
derados por mujeres, puesta en marcha con éxito
en otras regiones, es incentivar la paridad de gé-
nero en los comités de inversion. La existencia de
mMas mujeres con capacidad de decision a la hora
de invertir en determinadas startups repercute po-
sitivamente en el aumento de los proyectos lidera-
dos por mujeres que obtienen financiamiento.

Como se ha detallado en el analisis de los facto-
res que condicionan la participacion de la mujer
en la transformacion digital empresarial, la violen-
cia de género y el acoso es un problema relevante
en sectores masculinizados como el digital. Tanto
las empresas como los agentes vinculados al fi-
nanciamiento del emprendimiento deben articular
mecanismos adecuados para la deteccién y erra-
dicaciéon de cualquier tipo de violencia y acoso
contra la mujer en el dmbito laboral. Una buena
practica es la creacién de protocolos de actua-
cion contra el acoso laboral que incluyan proce-
dimientos de denuncia sencillos, entre los cuales
pueden considerarse incluso los mecanismos de
denuncias andnimas, las sanciones a aplicar a la
persona agresora y las acciones de apoyo a la victi-
ma para gue recupere su autoconfianza. Estos pro-
tocolos deben ser conocidos por todo el personal
de las organizaciones y deben marcar claramente
los tiempos de actuacion para que la solucion de
cualquier caso potencial de acoso no se demore
injustificadamente.

Buenas practicas identificadas

A continuacion, se describen diversos ejemplos de
buenas practicas vinculadas al sector privado que
han sido identificadas tanto en la revision biblio-
grafica como en los grupos focales, las entrevistas
y la encuesta:
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Desarrollo de habilidades digitales y directivas

Plataforma virtual de Alfabetizacién Digital para
mujeres en Argentina y Latinoamérica: El Centro
de estudios de Telecomunicaciones de América
Latina (https://cet.la/) atiende consultas de mu-
jeres de toda Argentina en materia de violencia
digital, brindando asesoramiento legal y técnico.
Teniendo contacto directo con usuarias digitales
de todo el pais, se ha identificado que existe un
desconocimiento generalizado entre estas usua-
rias sobre sus derechos digitales, las plataformas
que utilizan, los dispositivos y equipos tecnold-
gicos de los que se valen vy, sobre todo, mucha
desinformacion sobre seguridad informatica,
privacidad y manejo responsable de tecnologias
de la informacion y la comunicacion. El proyecto
propone el desarrollo de una plataforma propia
para brindar cursos virtuales para la alfabetiza-
cion digital de mujeres en Argentina y América
Latina. Los cursos se enfocan en libertad de ex-
presion digital, anonimato digital, seguridad de
redes sociales y dispositivos, violencia digital
hacia las mujeres, troles machistas, comunica-
cion digital con perspectiva de género, derecho
e internet, gobernanza de internet, entre otros.
Las actividades se plantean como una forma de
mantener a la comunidad en constante informa-
cion, debate y actualizacion. Se trabaja con orga-
nizaciones afines y activistas feministas.

Girls in Tech: Girls in Tech (https.//spain.girlsin-
tech.org/) es una organizacion sin animo de lucro
global centrada en el compromiso, la educacion
y el empoderamiento de las mujeres en la tecno-
logia. Fundada en 2007 por Adriana Gascoigne,
la organizacién ha crecido desde San Francisco a
mas de 50 organizaciones afiliadas localizadas en
América del Norte, Europa, Asia, Oriente Medio,
Africa y América del Sur. Girls in Tech ha creado
una serie de programas para aumentar el nimero

de mujeres que trabajan en tecnologia, incluyen-
do Aula Global, una plataforma de aprendizaje en
linea que proporciona acceso a recursos y cursos
en linea para mejorar el conocimiento en campos
relacionados con STEM. Otros programas inclu-
yven la competicion de presentacion de ideas de
negocio, formacion, y ofertas de trabajo de la
tecnologia, entre otros.

WomenConnecting: Women Connecting (ht-
tps://nosotraslasmujeres.org) es una iniciativa
que potencia el liderazgo en las nifas, adoles-
centes y mujeres de América Latina y el Caribe
que suefan vy trabajan por un mundo Mas em-
patico, resiliente y equitativo. El objetivo es crear
un espacio de mentoria/coaching de mujer lider
a mujer lider y propiciar el mejoramiento de las
ideas productivas y de cambio social para que su
desarrollo y éxito sean una realidad. La propuesta
es que los proyectos liderados por mujeres que
entren al programa sean sostenibles y escalables
a lo largo del tiempo. Para ello se considera cru-
cial que reciban el apoyo de mujeres lideresas
gue ya hayan pasado por su propio proceso de
liderazgo.

Laboratoria: El objetivo de Laboratoria (https://
www.laboratoria.la/) es dar forma a una econo-
mia digital mas diversa, inclusiva y competitiva,
que abra oportunidades para que cada mujer
desarrolle su potencial y, de esta manera, trans-
forme el futuro de América Latina y el Caribe.
Laboratoria impulsa a mujeres que suefian con
un futuro mejor a comenzar y crecer una carrera
transformadora en tecnologia. Laboratoria cuen-
ta principalmente con 2 iniciativas:

- Estudiantes: Un bootcamp de tiempo comple-
to de 6 meses en el que las estudiantes desa-
rrollan habilidades técnicas y blandas claves
para trabajar como desarrolladoras front-end
y disefiadoras UX. Las estudiantes no pagan
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nada durante el programa vy, después de con-
seguir un trabajo, devuelven una cantidad
subsidiada en cuotas mensuales para que
otras mujeres puedan tener la misma opor-
tunidad.

- Empresas: Talent Match: A través de eventos
y servicios de empleabilidad, se conecta a las
graduadas del bootcamp con empresas.

Desde el inicio del programa, mas de 2.400 mu-
jeres se han formado en tecnologias digitales,
alcanzando una tasa de empleabilidad del 85%.
El programa también cuenta con mas de 950
empresas contratantes de las estudiantes forma-
das en él.

Kaudal: La iniciativa Kaudal (https:/www.kaudal.
la/) es un spin-off de Laboratoria enfocado en
mejorar las habilidades digitales de las personas
trabajadoras para incrementar su eficiencia en
el puesto laboral. Se trata de una plataforma en
las que las personas desarrollan su adaptabilidad
digital, descubren sus ineficiencias y aprenden a
usar herramientas digitales para contrarrestarlas.
Desde su creacion ha prestado servicio a mas de
60 clientes corporativos, mas de 7.500 estudian-
tes y mas de 2.500 duefas y duefos de mipymes
capacitados.

Talento digital para Chile: El programa Talento
Digital para Chile (https://talentodigitalparachile.
cl/) integra empresas, instituciones de formacion
vy gobierno para desarrollar las capacidades y co-
nocimientos técnicos de los futuros trabajadores.
Se trabaja de forma colaborativa para ser puen-
te entre la demanda de talento de las empresas
digitales y la formacién ofrecida a las personas
beneficiarias. Se inspira en el modelo interna-
cional New York Tech Talent Pipeline. Gracias a
este programa, 16.000 trabajadores y trabajado-
ras han sido entrenados en tecnologias basicas

vy especializadas. Mas de 200 empresas forman
parte de la Red de Talento Digital.

* Girls Code: La iniciativa Girls Code de Paraguay
(https://www.girlscode.com.py/) tiene como
objetivo despertar el interés de nifas y jovenes
por la programacion informatica, asi como inspi-
rarlas en ambitos como las tecnologias digitales
vy el emprendimiento. Finalmente, se pretende
también gue piensen en la tecnologia como una
oportunidad de desarrollo profesional e impacto
social. La iniciativa se concreta en talleres, cursos
y programas de mentorizacion.

Fomento del emprendimiento digital femenino

* WeXchange: Establecido en 2013 por BID Lab, el
laboratorio de innovacion del Grupo BID, WeX-
change (https://wexchange.co/) busca liberar el
potencial de crecimiento de las emprendedoras
de América Latina vy el Caribe. WeXchange or-
ganiza un foro anual que brinda a las mujeres
emprendedoras de la region la oportunidad de
ampliar su red de contactos, acceder a mento-
res e inversores, recibir capacitaciones en temas
claves para desarrollar sus startups, asi como la
posibilidad de participar en una convocatoria que
busca a las emprendedoras mas dindmicas e in-
novadoras de la region.

Proyecto Hub: La compafia eBay ha impulsado
el Hub de América Central (https://hubgenera.
org/), en colaboraciéon con el Centro de Comer-
cio Internacional (ITC, por sus siglas en inglés)
con el objetivo de facilitar que 40 mujeres em-
prendedoras de Costa Rica, El Salvador, Guate-
mala, Honduras, Nicaragua y Panama vendan sus
artesanias para que puedan acceder a nuevas
oportunidades de negocio a través del comercio
electronico.
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* Mujeres del Pacifico: La iniciativa Mujeres del Pa-
cifico (https://home.mujeresdelpacifico.org) se
centra en inspirar, motivar y orientar a mujeres
para gue vean en el emprendimiento una opor-
tunidad personal de desarrollo econdmico. Su
objetivo es el impulso y desarrollo de proyectos
sostenibles y de impacto en todos sus niveles
con enfogue de género. Se presta asesoria para
que las mujeres emprendedoras puedan buscar
nuevas oportunidades y mercados, mayor cre-
cimiento personal y profesional a través del em-
prendimiento. La comunidad de emprendedoras
de Mujeres del Pacifico se concentra en los cuatro
paises de la Alianza del Pacifico y busca visibilizar
y conectar a la regién, como un solo ecosistema
de emprendimiento para las mujeres de América
Latina.

WEAmericas: La Red WEAmericas (http:/www.
redweamericas.org) se origina dentro del Marco
del Programa del Departamento de Estado Nor-
teamericano International Visitors Leadership
Program - WEAmericas Iniciative. Derivada de
esta iniciativa las mujeres de tres generaciones
del programa dieron vida a la Red WEAmericas
con mision, vision y objetivos propios: promover
y potenciar el espiritu emprendedor y de coope-
racion entre las mujeres emprendedoras de Amé-
rica Latina y el Caribe de una manera personal,
profesional y regional para crear oportunidades
de desarrollo y crecimiento justo y equitativo.

Microwd: El objetivo primordial de Microwd (ht-
tps:/www.microwd.es/) es conectar a inversores
espafioles con mujeres en los paises mas desfavo-
recidos gue necesitan microcréditos para salir de
la pobreza con asesoramiento y acompafamiento
a lo largo de todo el ciclo de vida de cada pro-

¥ EL CARIBE

yecto. Las empresas que se han beneficiado de
los servicios de Microwd han conseguido incre-
mentar un 22% sus ingresos, el 75% diversifica su
negocio y el 62% innova en su comunidad.

FinEquityALC: FinEquity (https:/www.findev-
gateway.org/es/finequityalc) es una comunidad
global para promover la inclusidn financiera de
las mujeres, desarrollada por CGAP®E. Se trata de
un espacio de intercambio regional y en espafol
para compartir experiencias, identificar desafios
clave, documentar vy discutir buenas practicas, y
resolver problematicas comunes para promover
el acceso equitativo y el uso de una amplia gama
de servicios financieros para mujeres emprende-
doras.

We Connect International: WEConnect Interna-
tional (https://weconnectinternational.org/es/
home/) es una red global que conecta mujeres
propietarias de negocios con vendedores cualifi-
cados a nivel mundial.

Fomento del networking

* NuestraRED.org: La iniciativa NuestraRED (ht-
tps://nuestrared.org) se centra en el fomento de
las Redes Locales como eje de transformacion
mediante redes inaldmbricas (wifi) de acceso
abierto. El principal objetivo es el de mejorar la
comunicacion entre las comunidades para faci-
litar la creacion, consolidacion y comunicacion
de proyectos y procesos al interior de estas y
en conexion con la red global promoviendo la
transferencia de conocimiento vy el trabajo cola-
borativo contribuyendo a la transformacion de
las regiones. La Red no provee internet, sino que
ofrece a los usuarios y usuarias paquetes digi-

68. Véase Consultative Group to Assist the Poor: www.cgap.org.
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tales de Licencia Abierta y Distribucion Libre y
estan alojados en servidores locales. NuestraRed.
org es un proyecto libre y colaborativo de natu-
raleza comunitaria. El proyecto NuestraRed.org
ha operado por mas de 4 afios en los departa-
mentos de Risaralda, Quindio y Valle del Cauca
de Colombia. Cuenta con 23 nodos gue llevan
conectividad a localidades que anteriormente se
encontraban total o parcialmente desconectadas
e incomunicadas. Las redes son operadas por las

comunidades, utilizando distintas herramientas
de software libre y apoyando fuertemente la crea-
cion de contenidos y proyectos locales. En sus
4 anos de operacion, la red ha alcanzado unos
12.000 usuarios. NuestraRed ha apoyado la repli-
cacion de este modelo, colaborando con Colnodo
(Subvencion FRIDA 2018) en la implementacion
de redes comunitarias en el Cauca y Mani Casa-
nare (Colombia).
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ANEXO T
INFORME FOCUS GROUP

Con el objetivo de contar con una representatividad adecuada de agentes clave relacionados con la trans-
formacion digital empresarial en la region, se conformaron un total de 4 grupos focales con representacion
del sector publico y privado.

e Grupo focal del Grupo BID:
- Representantes del BID.
- Representantes de BID Lab.
- Representantes de BID Invest.
e Grupo focal de emprendedoras y sector privado.
- Representantes de emprendimiento digital femenino.
- Representantes de asociaciones TIC y digitales.
- Representantes de asociaciones de emprendimiento femenino.
- Representantes del sector de inversiones y financiamiento.
e Grupo focal de la Red Latinoamericana de Agencias de Innovacion (RelLAD T:
- Representantes de la Agencia Cérdoba Innovar y Emprender (Argentina).
- Representantes de la Agencia I+D+i (Argentina).
- Representantes de PROINNOVATE: Programa Nacional de Desarrollo Tecnoldgico e Innovacion (Peru).
- Representantes de la INNPULSA: Unidad de Gestidn de Crecimiento Empresarial (Colombia).
* Grupo focal de la ReL Al 2:
- Representantes de FINEP: Financiadora de Estudos e Projetos (Brasil).
- Representantes de CONICIT: Consejo Nacional para Investigaciones Cientificas y Tecnoldgicas (Costa
Rica).
- Representantes de SENESCYT: Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(Ecuador).
- Representantes de Industria, Comercio y Mipymes. Ministerio de Fomento (Republica Dominicana).
- Representantes de IHCIETI: Instituto Hondurefio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (Honduras).

Debido a las restricciones de movilidad y de interaccion personal provocadas por la COVID-19, los grupos
focales fueron celebrados por medios telematicos, empleando las herramientas Microsoft Teams para la
videoconferencia y Mentimeter para la dinamizacion de los grupos focales.

El BID vy la ReL Al seleccionaron a los vy las participantes de los grupos focales. Los criterios de seleccidn
de los y las participantes se basaron en la reconocida trayectoria profesional en los ambitos digital, TIC e
innovacion tanto desde el sector publico como privado.

ElIBID, la ReL Al e Iclaves invitaron a los vy las participantes mediante el envio de un correo electronico para
confirmar su participacion y agendar cada grupo focal. Los grupos focales, de 2 horas de duracion cada
uno de ellos, se celebraron en noviembre de 2021.
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ANEXO 2
INFORME DE LAS ENCUESTAS

El conocimiento sobre la evolucion del proceso de transformacion digital empresarial de la region desde
una perspectiva de género es necesario para entender la situacion de la mujer emprendedora en América
Latina y el Caribe y conocer a qué barreras y retos se enfrenta. También es importante identificar los impac-
tos, positivos y negativos que la pandemia de la COVID-19 ha tenido sobre este proceso de transformacion
digital empresarial, siempre desde una perspectiva de género. Con el fin de obtener esta informacion se
ha llevado a cabo una encuesta online dirigida a los y las agentes clave de los paises latinoamericanos
miembros del BID vy de la RelLAl

Para ello se han desarrollado una encuesta general a todos los y las agentes y encuestas especificas adi-
cionales por cada uno de los siguientes tipos de agente:

* Agentes institucionales

* Agentes del sector privado

* Entidades sin animo de lucro
* Entidades de financiamiento
* Emprendedoras

Para las tres ultimas categorias el niUmero de respuestas recibidas (14, 5y 4, respectivamente) es estadis-
ticamente no significativo, por lo que el analisis muestra solo las ideas cualitativas transmitidas.

Cuestionario general
El cuestionario general consta de un total de 49 preguntas:

* Las 18 primeras tienen como objetivo recopilar los datos sociodemograficos de los encuestados v las
encuestadas, asi como informacion basica sobre el tipo de institucidon al que pertenecen, el cargo y
competencias digitales, entre otros.

e Las preguntas 19 y 20, de respuesta cerrada, se refieren a la importancia de las habilidades digitales y
la problematica de la brecha digital de género.

* Las preguntas de la 21 a la 26 (cerradas) versan sobre la transformacion digital empresarial vy la adop-
cion de un enfoque de género en dichos procesos.

* De la pregunta 27 a la 35 se interroga a los y las agentes del sector sobre el emprendimiento femenino
en la region.

* Entre las preguntas 36 y 43 se pregunta sobre el impacto de la COVID-19 en el sector.
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* Finalmente, entre las preguntas 44 y 49 se interroga a los encuestados vy las encuestadas por casos
de buenas practicas y recomendaciones para el fomento del enfoque de género en los procesos de
transformacion digital empresarial.

En total se han recibido 416 respuestas en esta parte de la encuesta.

Cuestionario de agentes institucionales
La encuesta dirigida a agentes institucionales constaba de 16 preguntas:
* Las preguntas de la1a la 4 estaban orientadas a obtener una descripcion del organismo.

* La pregunta 5 se referia a si consideraban la brecha digital de género como una prioridad para el or-
ganismo.

* Las preguntas de la 6 a la 8 se enfocaban en el papel que la mujer juega en el organismo.

* Las preguntas de la 9 a la 11 indagaban si los organismos aplicaban enfoques de género en sus planes
y politicas.

* Finalmente, las preguntas de la 12 a la 16 se centraban en averiguar si el organismo desarrollaba algun
programa de fomento de la transformacion digital empresarial en el pais donde opera.

En total se han recibido 106 respuestas.

Cuestionario de agentes del sector privado
La encuesta dirigida a agentes del sector privado constaba de 26 preguntas:
* Las preguntas de la 1a la 3 estaban orientadas a obtener una descripcion de la empresa encuestada.

e L as preguntas de la 4 a la 5 versaban sobre la existencia de planes o politicas de igualdad de género
en la empresa.

* Las preguntasdela6ala?7ydelalsala23estaban enfocadas en el financiamiento de la empresa.
* Las preguntas de la 8 a la 11 se centraban en la distribucion del empleo por género en la empresa.

* La pregunta 12 se referia a las causas que aceleran el emprendimiento femenino.

* La pregunta 13 se enfocaba en la influencia del género para el éxito empresarial.

* Las preguntas de la 14 a la 15 indagaban si las empresas habian accedido a planes publicos de impulso
de la transformacion digital.

* Finalmente, las preguntas de la 24 a la 26 se centraban en averiguar el impacto de la pandemia de la
COVID-19 en las operaciones de la empresa.

En total se han recibido 33 respuestas.
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Analisis de la encuesta general

Variables sociodemograficas y preguntas basicas

La primera bateria de preguntas a analizar son las de caracter sociodemografico e informativo sobre la
muestra.

Tipologia de organizacion

Esta pregunta cuenta con ocho categorias de respuesta que se corresponden con cada uno de los tipos
de organizacion dentro del sector digital cuya opinion en torno a la transformacioén digital empresarial vy
el ambito del emprendimiento femenino resulta relevante para el proyecto.

Como se puede observar, mas de la mitad de los agentes del ecosistema digital latinoamericano que han
respondido la encuesta pertenecen a instituciones o empresas publicas. La segunda categoria con mayor
porcentaje de respuesta es la empresa o corporacion privada. Del resto de categorias los porcentajes no
superan el 10%.

FIGURA A2.1 - TIPOLOGIA DE ORGANIZACION A LA QUE PERTENECE LA PERSONA ENCUESTADA
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Institucion o empresa publica 62,0
Empresa o corporacién privada
Entidad sin animo de lucro

Institucion financiera o de inversiones
Fundacién privada

Emprendedora

Gremio profesional

Plataforma y/0 asociacion de emprendimiento femenino

0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Edad

El rango de edad donde se ubica la mayoria de los vy las agentes (35,1%) es entre 35 y 44 afos. El siguiente
rango con mayor representatividad es el de 45 a 54 afos. Se trata, por tanto, de una muestra representativa
de perfiles senior, lo que hace mas solvente la informacion proporcionada.

FIGURA A2.2 - RANGO DE EDAD DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

40
351
35
30 ’)'l,A
25
18,5

20 16,1
15
10
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Del8a24 De 25234 De35ad4 De45a54 De 55365 Més de 65

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Género

El 63,7% de las personas que han respondido declaran ser de género femenino, el 35,1% afirma ser de
género masculino, y tan solo un 0,7% se declara de género no binario.

FIGURA A2.3 - GENERO DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

M Femenino M Masculino M No binario M Prefiero no reponder

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Pais

Al ser preguntados por el pals en el cual desempefian sus funciones, la mayoria de los vy las agentes que han
respondido (50,9%) representa a organizaciones costarricenses. Por detras de Costa Rica, Uruguay (10,7%)
y Ecuador (9%) son los paises con una representacion mas amplia en la encuesta. Si bien por motivos de
representatividad hubiera sido deseable mayor diversidad geografica de las organizaciones participantes
en la encuesta, en determinados analisis se han aplicado ponderaciones adecuadas para compensar la
sobrerrepresentacion de Costa Rica. Ademas de los paises latinoamericanos miembros del BID vy la ReLAl,
también han participado en la encuesta dos organizaciones de Espafna y otras dos de Estados Unidos.

FIGURA A2.4 - PAIS EN EL QUE DESEMPENAN SU ACTIVIDAD PROFESIONAL LAS PERSONAS ENCUESTADAS (NUMERO)

Costa Rica
Uruguay
Ecuador

Argentina

Chile

Bolivia

Republica Dominicana
Colombia

Paraguay

El Salvador

Panama

Pera

Honduras
Brasil

México
Guatemala
Venezuela
Estados Unidos
Espana

Cuba

0 50 100 150 200 250

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Nivel de estudios

Cerca de la mitad de las personas encuestadas (49,3%) cuenta con un nivel de estudios maximo de grado
universitario. Mas de 10 puntos porcentuales por debajo, un 36,8% cuenta con estudios de master. A una
amplia distancia, el 7% cuenta con formacion profesional, un 4,1% con doctorado, y el porcentaje de los y
las que cuentan con estudios de educacion primaria o secundaria no alcanza el 3% del total. Se trata, por
tanto, en su mayoria, de un perfil de encuestado/a con estudios universitarios y de posgrado.
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FIGURA A2.5 NIVEL DE ESTUDIOS DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

49,3
36,8
7.0
0
i [ m
Educacion primaria Educacion Formacion Grado universitario Master Doctorado

secundaria profesional

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Puesto en la organizacion

El 32,7% de los vy las agentes del sector que han respondido a la encuesta tiene un cargo directivo en la
organizacion a la que representan. Otro 24,3% es mando intermedio. En tercer lugar, se encuentran los
puestos de administrativos y técnicos, ambos con un 19,5%. Tan solo un 4,1% de las personas encuestadas
tienen un puesto no cualificado en su organizacidon. Podemos concluir, por tanto, que la mayoria cuenta
con un cargo de responsabilidad en sus organizaciones, lo que otorga una cualificacion relevante a sus

respuestas.

FIGURA A2.6 - PUESTO EN LA ORGANIZACION DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS

(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

M Puesto no cualificado M Administrativo B Técnico M Mando intermedio M Directivo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Estudios STEM

Dada la tematica de la encuesta y el ambito de aplicacion, resulta de interés para la investigacion conocer
si los y las representantes de los agentes del sector digital cuentan con estudios STEM (Ciencia, Tecnolo-
gia, Ingenieria y Matematicas). Dos tercios de los/as encuestados/as no cuenta con este tipo de estudios,
frente a un tercio que si ha cursado estudios de este tipo.

FIGURA A2.7 - ENCUESTADOS Y ENCUESTADAS CON ESTUDIOS STEM
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

WS HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Formacion en el ambito digital

Ademas de los estudios STEM, las competencias digitales pueden adquirirse mediante formacioén especifi-
ca. Como ocurre con la pregunta anterior, resulta relevante conocer si cuentan con formacion en el ambito

digital. En este caso, la mayoria de los representantes (60,8%) si cuenta con formacion en el ambito digital,
mientras que el 39,2% no.

FIGURA A2.8 - FORMACION EN EL AMBITO DIGITAL DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

S mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Nivel de competencias digitales

En linea con las dos preguntas anteriores, a los y las agentes se les pregunta por su nivel de competencias
digitales. Aproximadamente la mitad asegura que cuenta con un nivel intermedio y mas de un cuarto de
la muestra asegura contar con un nivel basico. Aproximadamente dos de cada 10 encuestados/as dispone
de competencias digitales avanzadas o altamente especializadas.

FIGURA A2.9 * NIVEL DE COMPETENCIAS DIGITALES DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digitall.

Trabaja en el sector TIC o digital

La mayor parte de los/as encuestados/as trabajan en el sector TIC o, mas ampliamente, en el digital. Por
este motivo, la perspectiva que aportan sobre el desarrollo de la mujer en el ecosistema digital es muy
directa, lo que repercute positivamente en la validez de las respuestas.

FIGURA A2.10  ENCUESTADOS Y ENCUESTADAS QUE TRABAJAN EN EL SECTOR TIC O DIGITAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

S| mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Variables sobre habilidades digitales y brecha digital de género

Relevancia de las habilidades digitales

Se |le pide a las personas encuestadas que valoren la relevancia de contar hoy en dia con habilidades di-
gitales. Para una holgada mayoria (71,2%) contar con habilidades digitales es de una alta relevancia. Casi
uno de cada cuatro participantes considera gue tienen una relevancia media. Apenas un 5,8% de los y las
agentes otorga un nivel de relevancia baja o nula a contar con habilidades digitales.

FIGURA A2.11  RELEVANCIA DE CONTAR CON HABILIDADES DIGITALES
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

1,9 38

W Nula ™ Baja M Media M Alta

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Brecha digital de género

La mayoria de los vy las representantes de las diferentes entidades e instituciones que respondieron al
cuestionario (62%) considera que la brecha digital de género es un problema en sus respectivos paises,
mientras que un 38% considera que no lo es.
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FIGURA A2.12 - CONSIDERACION DE LA BRECHA DIGITAL DE GENERO COMO UN PROBLEMA
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

W Si W No

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Si se analizan estas respuestas por género, el 64,2% de las mujeres encuestadas piensa que la brecha digital
de género es un problema, 6 puntos porcentuales por encima de los hombres encuestados.

FIGURA A2.13 - ENCUESTADOS Y ENCUESTADAS QUE CONSIDERAN LA BRECHA DIGITAL DE GENERO UN PROBLEMA
EN SU PAIiS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR GENERO)

Femenino Masculino

HSi HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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En la siguiente figura, se aborda de nuevo el problema de la brecha digital de género, pero esta vez segun
el tipo de organizacion a la que representan las personas encuestadas. Como se puede observar, la opinion
de que la brecha digital de género es un problema es casi unanime entre los y las representantes de enti-
dades sin dnimo de lucro (94,4%) y entre las instituciones financieras o de inversiones (90%). Esta opinidon
también presenta porcentajes muy altos, en torno al 80%, entre emprendedoras, fundaciones privadas
y gremios profesionales. Por el contrario, los y las representantes de instituciones o empresas publicas,
empresas o corporaciones privadas v plataformas y/o asociaciones de emprendimiento femenino son los
que en mayor porcentaje creen gue no es un problema la brecha digital de género, aunque este rechazo
No supera en ningln caso el 50%.

FIGURA A2.14 - ENCUESTADOS Y ENCUESTADAS QUE CONSIDERAN LA BRECHA DIGITAL DE GENERO UN PROBLEMA
EN SU PAIS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR TIPO DE ORGANIZACION)
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femenino

WS HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Variables sobre la transformacion digital empresarial

Uno de los blogues de preguntas del cuestionario general estd enfocado en la investigacion de los procesos
de transformacion digital empresarial y el papel de la mujer en relacion con estos procesos.

Procesos de transformacion digital empresarial

Del total de organizaciones e instituciones encuestadas, algo mas de la mitad, el 56,5%, ha impulsado
algun proceso de transformacion digital empresarial, mientras que el 43,5% restante aun no lo ha hecho.

FIGURA A2.15 - ENTIDADES QUE HAN IMPULSADO PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

H S mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Si se analizan los porcentajes por tipo de organizacion, el 100% de los gremios profesionales participantes
en la encuesta han iniciado su transformacion digital. También han iniciado estos procesos la mayoria (al
menos el 80%) de entidades sin animo de lucro, empresas o corporaciones privadas y las emprendedoras.
Por el contrario, el sector de las instituciones o empresas publicas es el que presenta el porcentaje mas bajo
de procesos iniciados, con un 41,9%, de modo que este es el Unico sector que se posiciona por debajo del
50%. Podemos considerar que, mientras el sector privado ha entendido los beneficios de la digitalizacion
y se encuentra de forma mayoritaria en pleno proceso de transformacion digital, el sector publico estd aun
bastante rezagado en cuanto a la implementacion de tecnologias digitales en sus procesos administrativos.
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FIGURA A2.16 - ENCUESTADOS Y ENCUESTADAS CUYA ORGANIZACION HA INICIADO ALGUN PROCESO DE
TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR TIPO DE
ORGANIZACION)

Plataforma y/o asociacion de emprendimiento femenino
Institucion o empresa publica

Institucion financiera o de inversiones

Gremio profesional

Fundacion privada

Entidad sin dnimo de lucro

Empresa o corporacion privada

Emprendedora

H No B §f

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Participacion de las mujeres en los procesos de transformacion digital empresarial

En cuanto a la pregunta sobre la presencia de las mujeres en los procesos de transformacion digital em-
presarial, casi la mitad (48,5%) considera que su participacion supera el 50% (ha habido mas mujeres que
hombres en el proceso). Un tercio de los vy las participantes en la encuesta considera que la participacion
de la mujer oscila entre el 25% vy el 49%, mientras que otro 17% cree gue ha sido inferior al 25%.

FIGURA A2.17 - PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL
DE SUS ORGANIZACIONES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO PROCESOS DE
TRANSFORMACION DIGITAL)

40
33,6

35 30,6
30
2
20 17,0 17,9
15
10

5 09

0

0% Menos del 25% Entre el 25% y el 49%  Entre el 50% y el 74% Mas del 75%

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Adopcion de un enfoque de género en el proceso de transformacion digital empresarial

Entre las organizaciones con mayor participacion de las mujeres en sus procesos de transformacion (50%
0 mas en la pregunta anterior), el 58,4% asegura que la alta participacion se debe a un proceso consciente
de enfoque de género en el proceso de transformacion. Este hecho es muy relevante, porque demuestra
que la adopcion de estrategias digitales con enfoque de género ofrece resultados positivos en cuanto a
una mayor participacion de la mujer.

FIGURA A2.18 - EMPRESAS CON UN ENFOQUE DE GENERO EN SUS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL
EMPRESARIAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO PROCESOS DE
TRANSFORMACION DIGITAL CON UNA PARTICIPACION SUPERIOR AL 50% DE MUJERES)

WS HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Motivos para adoptar un enfoque de género en los procesos de transformacion digital
empresarial

Ahondando en la cuestion, se pregunto a las organizaciones que si adoptaron un enfoque de género en los
procesos de transformacion digital por los motivos que las llevaron a tomar esa decision. El 70,2% esgri-
mid una mayor creatividad e innovacion como argumento para realizar la transformacion en los términos
mencionados. Un 53,2% de las entidades asegurd que buscaba una mejora en la toma de decisiones. En un
tercer escaldn aparecen motivaciones como la reduccion de las brechas de género y promover la igualdad,
asf como el desarrollo profesional femenino, ambas mencionadas por un 38,3%.
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FIGURA A2.19 - MOTIVACIONES PARA LLEVAR A CABO LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON UN
ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO PROCESOS DE
TRANSFORMACION DIGITAL CON UNA PARTICIPACION SUPERIOR AL 50% DE MUJERES Y CON ENFOQUE DE GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Motivos por los que la participacion de la mujer en los procesos de transformacion digital
empresarial ha sido baja

En el lado puesto, a las organizaciones con una baja presencia de mujeres (menos del 50%) en sus pro-
cesos de transformacion digital empresarial se les preguntd por qué motivos esta participacion era baja.
El principal motivo, indicado por el 421% de las organizaciones, es la falta de habilidades y competencias
digitales de los perfiles femeninos. Casi 10 puntos porcentuales por debajo, el 32,2% de las organizaciones
sefala la falta de talento femenino. Y en un tercer escaldn, el 28,9% y 26,4% argumentaron la inexistencia
de directrices al respecto por parte de la alta direccion vy la falta de un plan de igualdad empresarial, res-
pectivamente.

FIGURA A2.20 - MOTIVOS POR LOS QUE LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CUENTA CON UNA BAJA
PARTICIPACION DE LAS MUJERES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE HAN IMPULSADO
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL CON UNA PARTICIPACION INFERIOR AL 50% DE MUJERES)

Falta de habilidades y competencias digitales de los perfiles femeninos 42,1
Falta de talento femenino
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No se consideraron los aspectos positivos que las mujeres pueden aportar en el proceso
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Variables de emprendimiento

El cuestionario general también cuenta con un conjunto de preguntas especificas sobre el emprendimiento
digital femenino.

Barreras de las emprendedoras en el ambito digital

Al preguntar por las barreras que dificultan el emprendimiento femenino, las personas encuestadas sefialan
el acceso a financiamiento e inversiones como el principal impedimento, motivo mencionado por el 73,6%
de representantes. En un segundo nivel, se ubican las barreras de la falta de habilidades y competencias
digitales (59,4%) vy la falta de conocimientos en gestion y creacion de empresas (55,5%). En cuarto lugar,
el 45,2% menciona la falta de infraestructuras digitales de su pais como barrera para las emprendedoras.

FIGURA A2.21 - BARRERAS QUE ENFRENTAN LAS MUJERES EMPRENDEDORAS EN EL AMBITO DIGITAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Acceso a financiamiento e inversion 73,6
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Falta de conocimientos en gestion y creacién de empresas
Falta de infraestructuras digitales en su pais

Marcos legales inadecuados

Elevada competencia en el sector digital
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Al analizar las respuestas por cada género, se encuentra que, para las mujeres, la principal barrera es de
nuevo el acceso a financiamiento e inversiones; el 75,8% de las mujeres respondieron en este sentido. Para
los hombres, esta barrera econdmica es también la principal, aunque en un menor porcentaje de ellos; en
comparacion con las mujeres, el 70,5% eligié esta opciodn. La segunda vy la tercera barrera mas importantes
para las mujeres son la falta de habilidades y competencias digitales (65,3%) vy la falta de conocimientos
en gestion y creacion de empresas (58,1%). En cambio, para los hombres la segunda barrera que enfrentan
las mujeres emprendedoras es la falta de infraestructura digital en el pais (56,2%). Y, en tercer lugar, la falta
de conocimientos en gestion y creacion de empresas (50,7%). Parece que son las propias mujeres las que
dan mayor importancia a la falta de habilidades y competencias digitales como barrera para emprender.
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FIGURA A2.22 - MUJERES Y HOMBRES QUE SENALAN CADA UNA DE LAS BARRERAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR GENERO)

758
800 705

70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

38,9

253 268 274

Acceso a Falta de habilidades Falta de conocimientos  Marcos legales Falta de Elevada competencia
financiamiento y comptencias en gestion y creacion inadecuados infraestructuras en el sector digital
e inversion digitales de empresas digitales en su pais

W Mujeres M Hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Adicionalmente, los y las representantes de las organizaciones tenian la oportunidad de aportar otras ba-
rreras que deben enfrentar las mujeres emprendedoras en el dmbito digital. El 7,2% sugirio alguna dificultad
distinta a las incluidas en las categorias de respuesta cerrada. Una mayoria de las respuestas sugeridas
tienen que ver con estereotipos de género, situaciones de discriminacion de la mujer e incluso violencia
contra ellas. Dentro de este grupo de respuestas se encuentran algunas como la division de género en el
trabajo, la falta de conciliacidon que afecta a las mujeres ya que cargan con otras responsabilidades distin-
tas a las laborales en mayor medida que los hombres, la desigualdad de género en puestos competitivos,
situaciones de violencia, o la creencia de que los dmbitos STEM vy digital no son para mujeres, entre otras.
También han surgido respuestas relacionadas con el ambito de la educacién vy la formacion: la falta de
formacion digital en los diferentes niveles educativos, la falta de oportunidades de capacitacion y que esta
sea una capacitacion con enfogue de género, o la falta de programas especificos para mujeres. Por Ultimo,
también ha sido identificado otro grupo de respuestas que se podria catalogar como falta de desarrollo
de ecosistemas e infraestructuras digitales adecuados. Algunas respuestas en este grupo son la falta de
comunicacion y difusion de las oportunidades existentes para las emprendedoras, la falta de apoyo insti-
tucional para las personas emprendedoras digitales, la falta de promocidén de la competencia tecnoldgica,
la falta de plataformas sencillas o, sencillamente, la falta de cultura empresarial.

Motivos por los que las mujeres no emprenden mas en el ambito digital

Otra de las cuestiones por las que se pregunta a los y las agentes del sector digital de la region son las
causas por las que las mujeres no se animan a emprender mas en el ambito digital. La respuesta mas comun
ante esta pregunta es la elevada carga vy las responsabilidades familiares que asumen las mujeres (70%).
La segunda causa mas mencionada se refiere a los sesgos vy estereotipos de género (55%). Y en tercera
posicion aparecen dos causas: la debilidad de las redes profesionales y de emprendimiento femeninas, v la
falta de vocacion de las mujeres en disciplinas STEM, ambas respondidas por un 42,1% de los y las agentes.
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FIGURA A2.23 - CAUSAS POR LAS QUE LAS MUJERES NO EMPRENDEN MAS EN EL SECTOR DIGITAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

En esta pregunta, de nuevo, se permite aportar las propias respuestas. El 5% sugirio alguna causa adicio-
nal. Entre ellas se pueden distinguir tres tipologias. La primera de ellas tiene que ver con las dificultades
burocraticas, la falta de desarrollo del ecosistema digital y/o de las infraestructuras. Dentro de este grupo
se encuentran motivos como la complejidad de la legislacion, la complejidad de los tramites burocrati-
cos, la falta de infraestructura digital actualizada (especialmente en el ambito rural) y la falta de recursos
econdmicos vy entornos adecuados para el emprendimiento. Otro grupo de causas, identificado como
estereotipos, violencia y discriminacion de la mujer, incluye respuestas tales como: el miedo de las mujeres
a emprender, la persistencia de tabues y estereotipos en el ambito universitario que empujan a la mujer
hacia determinadas carreras, y el machismo tanto con caracter general como en el ambito universitario.
Por ultimo, un buen numero de encuestados y encuestadas menciono la falta de oportunidades como
causa de que las mujeres no emprendan mas en el dmbito digital.

Inversion en negocios digitales propiedad de mujeres

Al ser preguntados directamente sobre la inversion en negocios digitales propiedad de mujeres, una am-
plia mayoria de los vy las agentes del ecosistema digital de la regidn (80,2%) afirma que dicha inversion es
inferior a la de los negocios propiedad de hombres. Un 16,9% cree que la inversion es igual en los negocios
digitales de hombres y mujeres. Tan solo un 2,9% piensa gue la inversion en negocios propiedad de mujeres
es superior a la inversion en los negocios de hombres. Estas respuestas muestran una consistencia con el
hecho de que la principal barrera para que las mujeres puedan emprender es la falta de financiamiento e
inversion.
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FIGURA A2.24 - INVERSION EN LOS NEGOCIOS DIGITALES PROPIEDAD DE MUJERES FRENTE A LOS NEGOCIOS
PROPIEDAD DE HOMBRES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Acceso a financiamiento de las mujeres

En el caso del financiamiento, la opinion de los y las agentes del sector se encuentra mas dividida. Justo
la mitad de las personas encuestadas considera que las mujeres tienen peor acceso a mecanismos de
financiamiento. Otro 44,1% opina que las oportunidades de acceso a financiamiento son similares para
hombres y mujeres. Si son muy minoritarios (5,8%) aquellos que consideran que las mujeres tienen mejor
acceso a financiamiento.

FIGURA A2.25 ACCESO DE LAS MUJERES A FINANCIAMIENTO FRENTE A LOS HOMBRES
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Si se analizan estas respuestas por género, la mayoria de las mujeres que han respondido a la encuesta
(54,9%) cree gque la mujer tiene peor acceso que los hombres a financiamiento. El 40,5% piensa que existe
un acceso igualitario a financiamiento y tan solo un 4,5% afirma que tienen mejor acceso a financiamiento
que los hombres. En el caso de los hombres el orden varia, la mitad de ellos (50%) cree que el acceso a
financiamiento en el sector es igualitario. El 41,8% opina que las mujeres tienen peor acceso y un 8,2% que
las mujeres tienen mejor acceso a financiamiento que los hombres.
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FIGURA A2.26 - ACCESO DE LAS MUJERES A FINANCIAMIENTO FRENTE A LOS HOMBRES
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Motivos por los que las mujeres tienen peor acceso a financiamiento

A los v las agentes del sector digital que piensan que las mujeres tienen peor acceso a financiamiento se
les pregunta sobre los motivos por los gue mantienen esta opinion. Una clara mayoria (72,6%) cree que las
mujeres tienen peor acceso al financiamiento porgque el mundo de las finanzas estd dominado por hom-
bres vy estos prefieren hacer negocios con hombres. Mas de 15 puntos porcentuales por debajo, el 56,3%
de los y las agentes asegura que existe la creencia de que los negocios propiedad de mujeres son por lo
general menos rentables y tienen menor volumen de negocios. En un tercer nivel, aparecen los siguientes
argumentos: la consideracion de que las mujeres tienen menor capacidad de negociacion que los hom-
bres (36,5%), que las mujeres tienen mayor aversion al riesgo (32,7%) vy la idea de que la supervivencia
de las empresas propiedad de mujeres es menor que las de los hombres. Notese que cuatro de los cinco
principales argumentos tienen su base en estereotipos de género que ubican a la mujer por debajo del
hombre en el plano de los negocios.
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FIGURA A2.27 - CAUSAS POR LAS QUE LA MUJER TIENE PEOR ACCESO A FINANCIAMIENTO (PORCENTAJE SOBRE EL
TOTAL DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LAS MUJERES TIENEN PEOR ACCESO A FINANCIAMIENTO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Factor diferencial de los emprendimientos femeninos

La encuesta también incluia preguntas relacionadas con la aportacion diferencial de la mujer en el empren-
dimiento. Una amplisima mayoria (82,7%) afirma que las mujeres si aportan ese factor diferencial, frente
a un 17.3% que cree lo contrario.

FIGURA A2.28 < LAS MUJERES APORTAN UN FACTOR DIFERENCIAL A LOS EMPRENDIMIENTOS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Tipos de factores diferenciales que aportan las mujeres a los emprendimientos

De las personas encuestadas que respondieron afirmativamente a la pregunta anterior, el 67,6% cree que
las emprendedoras aportan mayor creatividad e innovacion en sus emprendimientos. Un 51% de los vy las
agentes opina que las mujeres aportan una mejora al trato de los clientes. En tercer lugar, un 42,3% asegura
que las mujeres crean entornos mas seguros y saludables en sus emprendimientos y el 39,9% piensa en el
mayor compromiso laboral como factor diferencial que aportan las mujeres.

FIGURA A2.29 FACTORES DIFERENCIALES QUE APORTAN LAS MUJERES EN SUS EMPRENDIMIENTOS (PORCENTAJE
SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LAS MUJERES APORTAN FACTORES DIFERENCIALES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Variables de impacto de la COVID-19

Como en practicamente todos los aspectos de la vida, la pandemia de la COVID-19 también ha tenido un
gran impacto en el ambito empresarial. La encuesta incluye una bateria de preguntas relacionadas con el
impacto de la pandemia en la transformacion digital empresarial con especial atencion a las consecuencias
para las mujeres.

Impacto de la COVID-19 en la region sobre las mujeres frente a los hombres

Lo primero que se ha preguntado en este caso es si el impacto de la COVID-19 en la region ha afectado
por igual a hombres y mujeres. EI 51,8% cree que la pandemia ha afectado a hombres y mujeres por igual.
Sin embargo, un porcentaje muy alto de encuestados, el 44,8%, cree que las mujeres se han visto mas
afectadas. Tan solo un 3,4% opina que la pandemia ha tenido un impacto mas negativo en los hombres.

FIGURA A2.30 - IMPACTO DE LA COVID-19 EN LA REGION SEGUN GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Si se analizan estas respuestas por género, la mayoria de las mujeres (51,9%) opina que la COVID-19 ha
impactado de forma mas negativa sobre ellas. En cambio, la mayoria de los hombres (63%) cree que la
pandemia ha impactado de igual forma a mujeres y hombres.
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FIGURA A2.31  IMPACTO DE LA COVID-19 EN LA REGION POR GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES POR GENERO)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Influencia de la COVID-19 en la adopcion de un enfoque de género en los procesos de
transformacion digital empresarial

En cuanto a los procesos de transformacion digital empresarial, el 38,3%, opina que la pandemia no ha in-
fluido en la adopcion de un enfoque de género en dichos procesos. Con un porcentaje similar, un 37,8% cree
que la influencia ha sido positiva. El 12% de las personas encuestadas cree que el impacto ha sido negativo.

FIGURA A2.32 - INFLUENCIA DE LA COVID-19 EN LA ADOPCION DE UN ENFOQUE DE GENERO EN LOS PROCESOS DE
TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Muy positivamente “

Positivamente 37,8
Negativamente “
Muy negativamente E

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Motivos por los que la pandemia ha influido positivamente en los procesos de transformacion
digital con enfoque de género

Con el fin de analizar esta cuestion de forma mas pormenorizada, se ha preguntado a los vy las represen-
tantes de las organizaciones qué motivos creen que estan detras de la influencia positiva o negativa de la
pandemia en la adopcidn del enfoque de género en los procesos de transformacion.

Entre quienes creen que la influencia fue positiva o muy positiva, el principal argumento (32,5%) es que
el teletrabajo ha permitido que las mujeres concilien mejor la vida laboral con la familiar. Un 24,7% piensa
que las mujeres han aumentado su participacion en los procesos de transformacion digital empresarial.

FIGURA A2.33 MOTIVOS POR LOS QUE LA COVID-19 HA IMPACTADO DE FORMA POSITIVA O MUY POSITIVA EN LOS
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL
DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LA COVID HA IMPACTADO DE FORMA POSITIVA O MUY POSITIVA EN LOS
PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Motivos por los que la pandemia ha influido negativamente en los procesos de transformacion
digital con enfoque de género

En el caso de los vy las que opinan que la influencia fue negativa o muy negativa, una amplia mayoria de
encuestados y encuestadas (61,3%) cree que la COVID-19 ha provocado que las mujeres hayan incremen-
tado las horas que dedican a cuidados y no han podido compatibilizarlo con su trabajo. Muy por debajo,
otro argumento destacado (12,9%) es que las mujeres, al contar con menos habilidades digitales, no han
participado en los procesos de transformacion digital empresarial.
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FIGURA A2.34 - MOTIVOS POR LOS QUE LA COVID-19 HA IMPACTADO DE FORMA NEGATIVA O MUY NEGATIVA EN
LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL CON ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL
TOTAL DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LA COVID HA IMPACTADO DE FORMA NEGATIVA O MUY NEGATIVA
EN LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Impacto de la COVID-19 en el sector digital

A este Ultimo grupo (influencia negativa) se les preguntd por el impacto negativo de la COVID-19 en el
sector digital con relacidon a otros sectores. El 71% cree que la pandemia ha afectado positivamente al
sector digital frente a otros sectores. El 27,4% de las personas encuestadas opina que el sector digital se
ha visto igual de afectado que otros sectores. Unicamente el 1,6% piensa que el sector digital se ha visto
mas afectado que otros sectores.

FIGURA A2.35  INFLUENCIA DE LA COVID-19 EN EL SECTOR DIGITAL FRENTE A OTROS SECTORES
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES QUE CONSIDERAN QUE LA COVID HA IMPACTADO
DE FORMA NEGATIVA O MUY NEGATIVA EN LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Impacto de los procesos de transformacion digital empresarial acelerados por la COVID-19 en
la brecha digital de género en la region

Volviendo al total de encuestados y encuestadas, los vy las representantes fueron cuestionados sobre la
influencia de los procesos de transformacion digital empresarial acelerados por la pandemia en la brecha
digital de género de la region. La mayoria cree que la brecha digital de género ha aumentado debido a la
aceleracion de las transformaciones digitales por la COVID-19. En concreto, un 28,7% opina que las transfor-
maciones aceleradas han aumentado ligeramente la brecha, mientras que un 28,2% afirma que la aumenta
notablemente. Por otro lado, el 21% considera que los procesos de transformacion digital acelerados dis-
minuyen ligeramente la brecha digital de género, mientras que un 4,1% opina que lo hace notablemente.
El18,1% cree que no han tenido ningun efecto.
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FIGURA A2.36 - INFLUENCIA DE LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL ACELERADOS
POR LA COVID-19 EN LA BRECHA DIGITAL DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Despidos debido a la COVID-19

Por ultimo, en este bloque, se preguntd a las y los encuestados por los efectos de la pandemia en los
despidos. El 84,3% respondid que la organizacion a la que pertenece no ha realizado despidos debido a
la llegada de la COVID-19, mientras que el 15,7% afirma que si tuvieron lugar los despidos.

FIGURA A2.37 £ ORGANIZACIONES QUE HAN LLEVADO A CABO DESPIDOS MOTIVADOS POR EL IMPACTODE LA
COVID-19 (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Despidos por género

Entre las organizaciones que si realizaron despidos, la gran mayoria (73,8%) asegura que estos despidos
han afectado por igual a hombres y mujeres. El 16,9% afirma que han afectado mas a las mujeres, y un
9,2% asegura que los despidos han afectado mas a los hombres.

FIGURA A2.38 - CARACTERIZACION DE LOS DESPIDOS A RAIZ DE LA COVID-19 POR GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL
TOTAL DE PARTICIPANTES CUYAS ORGANIZACIONES HAN REALIZADO DESPIDOS MOTIVADOS POR LA COVID-19)

W A mujeres y hombres por igual B Mds a las mujeres B Mas a los hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Recomendaciones

Las ultimas dos preguntas de la parte general de la encuesta indagan acerca de recomendaciones y po-
liticas publicas para el fomento de las transformaciones digitales empresariales con enfogque de género.

Herramientas para el fomento de las transformaciones digitales empresariales con enfoque
de género

Al preguntar por herramientas o mecanismos adecuados para fomentar las transformaciones digitales
empresariales con enfoque de género, las dos respuestas mas populares fueron realizar campanas para
aumentar el porcentaje de mujeres en disciplinas STEM (47,8%) y contar con politicas de igualdad en las
empresas e instituciones (42,5%).
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FIGURA A2.39 HERRAMIENTAS PARA EL FOMENTO DE LAS TRANSFORMACIONES DIGITALES EMPRESARIALES CON
ENFOQUE DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Realizar campafias para aumentar el porcentaje
de mujeres en disciplinas STEM

Contar con politicas de igualdad en las empresas e instituciones
Aumentar el acceso a tecnologias para las mujeres

Realizar campanias de concienciacion para eliminar sesgos y estereotipos

Fomentar la inversion en emprendimientos y
empresas digitales propiedad de mujeres

Un adecuado reparto de las tareas domésticas y los cuidados

Concientizar de los beneficios de la participacion de la mujer
en procesos de transformacion digital empresarial

Impulsar politicas de paridad en puestos

directivos de empresas e instituciones

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.

Elementos que incorporar en las politicas publicas para fomentar la dimension de género en
la transformacion digital empresarial

Finalmente, los vy las agentes debieron responder acerca de elementos que deberian incorporar las politicas
publicas para fomentar la dimensidon de género en la transformacion digital empresarial. EI 49,8% contesto
que se deberian impulsar programas de formacion digital dirigidos a mujeres. La segunda recomendacion
mas comun es contar con politicas transversales de género con partidas presupuestarias bien definidas
para sus planes y programas, mencionada por el 39,9% de los vy las participantes.

FIGURA A2.40 - ELEMENTOS QUE INCORPORAR EN LAS POLITICAS PUBLICAS PARA EL FOMENTO DE LA DIMENSION
DE GENERO EN LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Impulsar programas de formacion digital dirigidos a mujeres

Contar con politicas transversales de género con partidas presupuestarias
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y empresas digitales propiedad de mujeres

Impulsar programas de ayuda para reducir

la carga doméstica de los cuidados

Realizar campanas de concienciacion para eliminar sesgos y estereotipos
Impulsar politicas de igualdad en las empresas mediante

bonificaciones fiscales o similares

Impulsar politicas de paridad en puestos ejecutivos
gubernamentales y de las administraciones publicas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del ecosistema digital.
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Analisis de la encuesta de agentes
institucionales

Tipo de organizacion

La primera pregunta del cuestionario para actores institucionales sirve para conocer el tipo de actores
institucionales que ha respondido a la encuesta. Una amplia mayoria del 87,7% se define como institucion
publica. Muy por debajo, el 6,6% son agencias gubernamentales.

FIGURA A2.41 TIPO DE ACTOR INSTITUCIONAL (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Una institucion publica

Una agencia gubernamental 6,6

Una fundacién publica 1,9
Una Institucién de financiamiento multilateral 0,9
Un organismo Internacional 0,9

Otro 19

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Tamano de las instituciones

Se le pregunto a los v las representantes por el nimero de empleados que trabajan en sus instituciones. El
25,5% asegurd gue su entidad contaba con mas de mil empleados. Unos puntos por debajo, el 21,7% de las
instituciones cuenta con entre 100 y 999 empleados. Casi la mitad de las personas encuestadas trabajan
en instituciones equiparables a grandes empresas.
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FIGURA A2.42 - TAMANO DECLARADO DE LAS INSTITUCIONES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

De 1 a 49 empleados
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Brecha digital de género

Con relacion a la brecha digital de género, mas de la mitad de las personas encuestadas considera que la
brecha digital de género no es un problema en la regidn. Se trata del Unico tipo de institucion en la que
la mayoria de sus integrantes no consideran que la brecha digital de género sea un problema. Este hecho
es bastante preocupante, ya que en buena parte de estas instituciones se encuentran las competencias
para apoyar desde lo publico a la reduccion de dichas brechas. Si no se reconoce su impacto negativo,
dificilmente se intentara luchar contra ellas.

FIGURA A2.43 - LA BRECHA DIGITAL DE GENERO COMO UN PROBLEMA EN LA REGION
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

S| HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Presencia de la mujer a nivel institucional

Uno de los elementos clave de la encuesta es conocer la representacion que tiene la mujer en el ambito
institucional relacionado con el ecosistema digital de América Latina y el Caribe. En este sentido, la primera
pregunta indaga sobre el porcentaje de mujeres empleadas en las entidades que han respondido. El rango
mMas numeroso es el de entidades que aseguran que las mujeres empleadas representan entre el 50% v el
74% del total. Cabe mencionar gque existe un porcentaje bastante alto de instituciones que no han sabido
responder a esta pregunta (38,7%).

FIGURA A2.44 - MUJERES EMPLEADAS EN LAS INSTITUCIONES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
Menos del 25%

Entre el 25% v el 49%

e ’ o —

75% 0 més

ns/nc 38,7

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

En la misma linea, se ha preguntado sobre la presencia de la mujer en los puestos directivos de las ins-
tituciones. El 25,5% de las organizaciones respondid que las mujeres ocupan entre el 50% vy el 74% de
los cargos directivos, mientras que en el 21,7% de las instituciones el porcentaje de mujeres directivas es
menor al 25%. De nuevo, un alto porcentaje de encuestados y encuestadas (34,9%) no han respondido a
esta pregunta, bien por desconocimiento o bien por otros motivos.

FIGURA A2.45  MUJERES EN PUESTOS DIRECTIVOS EN LAS INSTITUCIONES
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Entre el 25% y el 49%
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34,9

75% 0 mas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

9)143 @



Politicas de igualdad de género

También se preguntd a las instituciones participantes en la encuesta si sus organizaciones contaban con
planes de igualdad de género. Siete de cada 10 afirmaron tenerlos, aunque todavia existe un porcentaje
bastante representativo de instituciones gue no disponen de esta herramienta basica para fomentar la
igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

FIGURA A2.46 - ACTORES INSTITUCIONALES QUE TIENEN POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

S| mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Exactamente los mismos porcentajes resultaron al preguntar a los vy las representantes de las instituciones
si estas aplican sistematicamente el enfoque de género en sus planes, programas vy actividad. El 70,8%
respondid que si lo hacia, mientras que un 29,2% contestd que no.

A la pregunta sobre si las instituciones tienen algun programa especifico en materia de género, las res-
puestas estan muy divididas. El 491% si tiene algun programa especifico de género, mientras que el 50,9%
no lo tiene.
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FIGURA A2.47 - INSTITUCIONES CON PROGRAMAS ESPECIFICOS EN MATERIA DE GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

|Si mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

A los vy las representantes que afirmaron tener programas especificos en materia de género en sus ins-
tituciones se les pidid que los mencionaran. El resultado fue una diversa gama de programas de distinto
ambito y aplicacion. Algunos de ellos tienen que ver con la violencia de género vy la capacitacion dentro
de las propias instituciones, como es el caso de la Ley Micaela (Argentina) que obliga a la capacitacion
del personal publico en materia de igualdad y violencia de género. En la misma linea se han mencionado
programas sobre la violencia y el acoso. También se mencionan programas de aplicacion interna para
facilitar la conciliacion a las mujeres, como servicios de guarderia, salas de lactancia y flexibilidad horaria.
Otro tipo de medida que aparece entre las respuestas corresponde a las comisiones o unidades de género
de caracter interno en las instituciones. Entre los programas de aplicacion externa aparecen algunos vin-
culados a la promocidn del emprendimiento femenino vy a la promocioén de las mujeres en STEM.

Transformacion digital empresarial

A las instituciones que afirmaron tener planes especificos en materia de género, se les pregunto si cuentan
con algun programa especifico de fomento de la transformacion digital empresarial. La mayoria (63,5%)
respondid afirmativamente, mientras que un 36,5% asegurd no contar con planes de transformacion digital
empresarial. Si se calcula sobre el total de instituciones que respondieron al cuestionario, el 311% de las
organizaciones cuenta con algun plan de transformacion digital empresarial.
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FIGURA A2.48 - INSTITUCIONES CON PROGRAMAS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE INSTITUCIONES CON PROGRAMAS ESPECIFICOS EN MATERIA DE GENERO)

HSi HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Ante la pregunta que pedia mencionar programas concretos de transformacion digital empresarial exis-
tentes, los vy las representantes nombraron mayormente programas de aplicacion interna. Entre ellos, se
destacan programas de digitalizacion y mejora de procesos internos, como las politicas de “cero papeles”
o la capacitacion en herramientas tecnologicas.

Volviendo al total de instituciones participantes, se les preguntd directamente si contaban con procesos
de transformacion digital empresarial enfocado en las mujeres. El 88,7% de las organizaciones no cuenta
con este tipo de programas. Tan solo un 11,3% cuenta con programas especificos de transformacion digital
empresarial enfocados en las mujeres.

FIGURA A2.49 - INSTITUCIONES CON PROGRAMAS DE TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL
ENFOCADOS EN LAS MUJERES (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

WS mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Para finalizar la encuesta, se ha preguntado a los vy las agentes institucionales cuales son los mayores in-
centivos en el sector privado para abordar las transformaciones digitales empresariales con perspectiva
de género. Los vy las representantes de las instituciones han sefalado dos incentivos principales: las expec-
tativas de los clientes y los nuevos modelos de negocio, ambos con un 21,7%. Algo por debajo, el tercer
incentivo mas mencionado por los encuestados es la innovacion vy la creatividad, con un 19,8%.

FIGURA A2.50 - INCENTIVOS DEL SECTOR PRIVADO PARA LA TRANSFORMACION DIGITAL EMPRESARIAL
CON PERSPECTIVA DE GENERO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Expectativas de los clientes

Nuevos modelos de negocio
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Presion de socios, proveedores y stakeholders
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Mejorar el ambiente laboral

0 5 10 15 20 25

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Analisis de la encuesta de agentes del
sector privado

Numero de empleados

Un poco mas de 4 de cada 10 empresas encuestadas cuenta con entre 10 y 50 empleados. El siguiente
rango mas numeroso es el de ente 1y 9 empleados, donde se encuentra el 36,4% de empresas. Por debajo,
el 15,2% de las empresas tiene mas de 250 empleados. Y tan solo el 6,1% tiene entre 50 y 250 empleados.

FIGURA A2.51  NUMERO DE EMPLEADOS DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR PRIVADO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Tiempo de actividad

Se pregunto a los vy las representantes de los actores privados que participaron en la encuesta por la anti-
guedad de sus empresas. La amplia mayoria (90,9%) lleva en actividad mas de 36 meses (3 afos). El 6,1%
tiene entre 3y 36 meses. Y, tan solo el 3% lleva menos de 3 meses en funcionamiento.
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FIGURA A2.52 < ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

B Menos de 3meses M Entre 3y 36 meses M Mas de 36 meses

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Planes o politicas de igualdad de género en la empresa

Entrando en materia de género, la primera pregunta presentada a los vy las agentes del sector privado es
si en sus empresas existen planes o politicas de igualdad de género. Algo mas de la mitad de las empresas
encuestadas (54,5%) asegura contar con algun plan de este tipo, mientras que el 45,5% no lo tiene. Este
indicador muestra el importante camino por recorrer para que todo el tejido empresarial de la region tome
conciencia de la importancia de fomentar la igualdad de género en el ambito laboral.

FIGURA A2.53 - EMPRESAS QUE CUENTAN CON PLANES O POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

u S| = No

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

9)149 @



LA DIMENSION
DE GENERO EN LA
TRANSFORMACION

DIGITAL EMPRESARIAL
DE AMERICA LATINA
¥ EL CARIBE

A ese 45,5% de empresas que no cuentan con planes, se le pregunto si tenian pensado impulsar un plan
0 una politica de género en el corto plazo. La mayoria de ellas, el 53,3%, respondidé que no entraba en sus
planes. En cambio, el 46,7% respondid que si.

FIGURA A2.54 < EMPRESAS QUE TIENEN PENSADO IMPULSAR PLANES O POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO A
CORTO PLAZO (PORCENTAJE SOBRE AQUELLAS EMPRESAS QUE NO CUENTAN CON PLANES DE IGUALDAD)

S| mNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Al analizar las empresas que cuentan con planes o politicas de género por tamafo de la empresa, se ob-
serva una clara diferencia respecto a los demas tamafos entre las empresas de mas de 250 empleados.
Todas las empresas de mayor tamafio que han participado en la encuesta tienen planes o politicas de
género, al ser obligatorio en la mayoria de los pafses, mientras que en los negocios de otros tamafos la
distribucion entre las que tienen o no politicas de género es similar.
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FIGURA A2.55 - EMPRESAS CON PLANES O POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO POR TAMANO DE LA EMPRESA
(PORCENTAJE SOBRE AQUELLAS EMPRESAS QUE CUENTAN CON PLANES DE IGUALDAD)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Inversion externa

También se les pregunto a los representantes de los actores si sus empresas contaban con inversores
externos. Una clara mayoria del 78,8% respondid que no, mientras que el 21,2% de las empresas si cuentan
con inversores externos.

FIGURA A2.56 £ EMPRESAS CON INVERSORES EXTERNOS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

H S| HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Contrataciones

Otra de las preguntas en este bloque de introduccion es la relativa a las perspectivas de contratacion por
parte de las empresas. El 60,6% asegura que prevé contratar entre 1y 5 personas en el proximo afio. A
una amplia distancia, el 18,2% de las empresas espera contratar mas de 10 personas en el mismo periodo
de tiempo. En tercer lugar, el 12,1% espera contar con entre 6 y 10 empleados nuevos en la empresa. Y un
9,1% no tiene perspectivas de contar con nuevos empleados.

FIGURA A2.57 - PERSPECTIVAS DE CONTRATACION EN EL PROXIMO ANO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Presencia de mujeres en el sector privado del ambito digital

Esta pregunta pretende conocer la presencia de las mujeres entre las empresas del sector privado del
ambito digital en la region. El 39,4% de las empresas que han respondido a esta encuesta cuenta con un
porcentaje de mujeres de entre el 50% vy el 74%, siendo este el rango mas numeroso. De forma agregada, el
63,6% de las empresas cuenta con al menos el 50% de mujeres en su estructura o plantilla de empleados,
mientras que un 30,4% tendria un porcentaje de mujeres en su empresa por debajo del 50%.
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FIGURA A2.58 PRESENCIA DE MUJERES EN LAS EMPRESAS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Ahondando un poco mas en esta cuestion, se preguntd a los y las agentes sobre la presencia de la mujer en
las dreas tecnolodgicas de las empresas. Aqui los porcentajes varian drasticamente respecto a la pregunta
anterior. En la mayoria de las empresas (54,5%) el porcentaje de mujeres en areas tecnoldgicas se encuen-
tra por debajo del 25%. V, de forma agregada, en el 81,8% de las empresas encuestadas, el porcentaje de
mujeres que trabaja en areas tecnoldgicas es menos del 50%.

FIGURA A2.59 - PRESENCIA DE MUJERES EN AREAS TECNOLOGICAS DE LAS EMPRESAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

También se les preguntd a las empresas sobre la presencia de mujeres en los puestos directivos. En el
42.4% de las entidades privadas, las mujeres ocupan menos del 25% de los cargos directivos, y en un 33,3%
representan entre el 50% vy el 74%.
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FIGURA A2.60 PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DIRECTIVOS DE LAS EMPRESAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.

Si cruzamos esta Ultima variable con la pregunta sobre los planes o politicas de igualdad en la empresa,
resulta esclarecedor observar como las empresas con porcentajes mas altos de mujeres en sus equipos
directivos cuentan con planes de igualdad. En cambio, entre las empresas con menos del 25% de mujeres
en puestos directivos, el 42,9% tiene politicas de igualdad de género; entre las empresas con mas de un
75% de mujeres en puestos directivos, la presencia de planes de igualdad alcanza el 100%. La presencia
directiva en los consejos de direccion es un factor claro de promocion de la igualdad a todos los niveles
de las companias.

FIGURA A2.61
DIRECTIVOS (PORCENTAJE SOBRE AQUELLAS EMPRESAS QUE CUENTAN CON PLANES DE IGUALDAD)

Mujeres en puestos directivos
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes institucionales en el ecosistema digital.
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Emprendimiento femenino

La primera pregunta sobre el tema trata sobre las razones que llevan a las mujeres a emprender. Un 72,7%
de los encuestados y las encuestadas menciond la busqueda de mayor autonomia, factor que devino en
el principal motivo de las mujeres para emprender. El 66,7% sefald la mejora de la conciliacion laboral vy
familiar. Y, en tercer lugar, un 45,5% menciond la identificacion de oportunidades de negocio como causa
del emprendimiento femenino.

FIGURA A2.62 CAUSAS DEL EMPRENDIMIENTO FEMENINO (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

También se preguntd a los vy las representantes del sector privado por la influencia que puede tener el gé-
nero femenino en alcanzar el éxito. Casi la mitad de las respuestas (48,5%) indica que el género femenino
influye muy positivamente. De forma agregada, el 69,7% piensa que influye positivamente, mientras que
el 30,4% asegura que no influye o lo hace de forma negativa.

FIGURA A2.63 - INFLUENCIA DEL GENERO FEMENINO EN LAS POSIBILIDADES DE EXITO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.
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Acceso a programas publicos de impulso de la transformacion digital

Se les preguntd a las empresas si habian tenido acceso a algun programa publico de impulso de la trans-
formacion digital. Tan solo el 15,2% de las entidades asegura que ha podido acceder a algun programa de
este tipo, mientras que una amplia mayoria del 84,8% no.

FIGURA A2.64 = ACCESO A PROGRAMAS PUBLICOS DE IMPULSO DE LA TRANSFORMACION DIGITAL
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

Financiamiento de las empresas en el ecosistema digital

Con relacion al financiamiento, a los v las representantes de las empresas se les preguntd por las distintas
fuentes de financiamiento a las que han tenido acceso a lo largo de su existencia. La mas comun son los
ahorros personales, indicados por el 24,2% de las empresas. Un escaldon por debajo se encuentra el finan-
ciamiento bancario vy las subvenciones, ambas fuentes con un 21,2%.

FIGURA A2.65 FUENTE DE FINANCIAMIENTO DE LAS EMPRESAS (PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.
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También se preguntd por la dificultad en el acceso al financiamiento en el sector digital frente a otros
sectores. Una clara mayoria del 63,6% de las personas encuestadas respondid que es mas complicado
acceder a financiamiento en el sector digital que en otros sectores.

FIGURA A2.66 * DIFICULTAD EN EL ACCESO A FINANCIAMIENTO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

Otra cuestion clave relacionada con el acceso al financiamiento es la influencia del hecho de ser mujer. Para
algo mas de la mitad de los vy las representantes de las empresas (54,4%), ser mujer dificulta el acceso al
financiamiento, frente a un 3% que opina que ser mujer facilita el acceso. Por otro lado, el 42,4% opina que
ser mujer no tiene ningun efecto.

FIGURA A2.67 - INFLUENCIA DEL GENERO EN EL ACCESO AL FINANCIAMIENTO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)
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Dificulta el acceso a financiamiento No afecta el acceso a financiamiento Facilita el acceso a financiamiento

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

Ante la pregunta por las razones para solicitar financiamiento una vez que el negocio estd establecido,
la mayoria de las empresas (60,6%) sefalaron la expansion del negocio como motivo para buscar dicho
financiamiento. Muy por debajo, la segunda razédn mas mencionada es el pago de ndominas, con un 15,2%.
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FIGURA A2.68 RAZONES PARA SOLICITAR FINANCIAMIENTO EN NEGOCIOS ESTABLECIDOS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Expansion del negocio 60,6
Pago de néminas 15,
Internacionalizacion 91
Atender el pago derivado de gastos corrientes 9,1
Inversion en la adquisicién de nuevos activos 6,1
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

Cuando se ha preguntado a los vy las representantes sobre la participacion de sus empresas en alguna
ronda de financiamiento, el 15,2% afirma que si lo han hecho, mientras una amplisima mayoria del 84,8%
asegura no haber sido objeto de una ronda de financiamiento.

FIGURA A2.69 - PARTICIPACION DE LAS EMPRESAS EN RONDAS DE FINANCIAMIENTO
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

S| = No

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.
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Impacto de la COVID-19

El impacto de la pandemia es uno de los temas de obligada inclusidon en la encuesta debido a los efectos
que la COVID-19 ha tenido en el mundo en general, y, en concreto, en el ambito empresarial.

La primera pregunta de este bloque va dirigida a conocer la influencia de la pandemia en la facturacion
de las empresas. El resultado arroja una absoluta disparidad. El 39,4% de los actores privados afirman ha-
ber visto disminuidos sus ingresos a raiz de la COVID-19. Exactamente el mismo porcentaje de empresas
(39,4%) asegura lo contrario: que su facturacion ha crecido debido al impacto de la pandemia. En menor
medida, el 21,2% dice no haber sufrido cambios en la facturacion.

FIGURA A2.70 - IMPACTO DE LA PANDEMIA EN LA FACTURACION DE LAS EMPRESAS
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

39,4 39,4

Ha disminuido su facturacion No ha sufrido cambios en la facturacion Ha incrementado su facturacion

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.

También se preguntd a los vy las agentes del sector privado si habian recibido ayudas gubernamentales
asociadas a la COVID-19. Una amplia mayoria del 81,8% no recibid este tipo de ayudas, mientras que el
18,2% restante afirma haberlas recibido.

FIGURA A2.71 - EMPRESAS QUE HAN RECIBIDO AYUDAS GUBERNAMENTALES A RAIZ DE LA COVID-19
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

HSi HNo

Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.
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Para cerrar el blogque tematico vy finalizar la encuesta al sector privado del dmbito digital, se pregunto a
los participantes sobre las principales fuentes de presion financiera durante la pandemia. Algo mas de
la mitad de las personas encuestadas (54,5%) apuntd a los salarios y seguros de los empleados como
principal fuente de presion financiera. En segundo lugar, un 27,3% menciond el pago de bienes y servicios.
En menor medida, un 12,1% sefald el pago de préstamos. Y, un 36,4% asegurd que no ha tenido ninguna
fuente de presidn financiera relacionada con la COVID-19.

FIGURA A2.72 - FUENTES DE PRESION FINANCIERA RELACIONADAS CON LA COVID-19
(PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE PARTICIPANTES)

Salarios y seguros de empleados 54,5
No tiene fuentes de presion financiera relacionadas con la COVID-19
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Fuente: Elaboracion propia con base en la encuesta a los y las agentes del sector privado en el ecosistema digital.
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ANEXO 3
INFORME DE LAS ENTREVISTAS

Se realizaron 15 entrevistas a profesionales de los sectores publico y privado y del Grupo BID entre enero
y febrero de 2022:

1.

© ® N O U A WN

Directora de fondo de inversion en Ameérica Latina
Participante #1 Grupo BID - BID

Participante #2 Grupo BID - BID Lab

Participante #3 Grupo BID - BID

Consultora especialista en género, economia e igualdad laboral
Gerente de aceleradora en Chile

Ingeniera de Sistemas y cofundadora de empresa
Participante #4 Grupo BID - BID

Participante #5 Grupo BID - BID Invest
Participante #6 Grupo BID - BID Invest
Participante #7 Grupo BID - BID Lab

Directora ejecutiva de ONG internacional
Consultora en Transformacion Digital Empresarial
Directora de Fondo Argentino

Participante #8 Grupo BID - BID Invest
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ANEXO 4
ANALISIS DE POLITICAS PUBLICAS
SOBRE DIGITALIZACION Y GENERO EN
LA REGION

El presente anexo analiza la inclusion del género en las agendas digitales nacionales, con especial aten-
cién a los aspectos relacionados con la transformacion digital empresarial y de las instituciones publicas vy
gubernamentales. Para aquellos paises que todavia no han desarrollado agendas digitales, se analizan las
diferentes politicas, herramientas, planes, programas, estrategias e iniciativas nacionales en la region en el
ambito general de la tecnologia, especialmente las TIC, y los sistemas nacionales de ciencia e innovacion.

Se ofrece una breve descripcion de los documentos gubernamentales oficiales o planes de institucio-
nes publicas desde el punto de vista de la dimension de género. El presente anexo Unicamente recopila
aguellos documentos oficiales que incluyen alguna mencion, por leve que sea, al género. Como umbral
minimo para la inclusion de los documentos en ese anexo, se ha empleado el criterio de que contenga

por lo menos una mencion al término “género”, “mujer”, “nifa” o similar. Cada pals es clasificado en una
de las siguientes categorias:

1. Paises que no contemplan la dimensidon de género ni la brecha digital de género en sus planes y/o poli-
ticas publicas enfocadas en el sector digital.

2. Paises que a pesar de incluir menciones a género en sus planes y/o politicas publicas, éstas tienen un
caracter demasiado genérico como para considerar gue hay una efectiva inclusion de la dimension de
género.

3. Paises que cuentan con planes y/o politicas publicas digitales que incluyen acciones especificas, progra-
mas con enfoque de género o una aplicacion transversal de género en sus politicas digitales.
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Paises sin inclusion de la dimension de
género en sus politicas digitales

Documentos analizados:

» Estrategia TIC Nacional (2011)

Belice cuenta con su propia Estrategia Nacional TIC que fue disefiada en 2011. Sin embargo, dicha estrategia
no incluye ninguna mencion a género o a la existencia de una brecha digital.

K?} Brasil

Documentos analizados:

* Agenda Digital para Brasil (2019-2022)

e Ciudades Inteligentes en Brasil (2019)

* Decreto 10.382 2020 Programa de gestion estratégica y transformacion del Estado (2020)
* Decreto 9.612 Politicas Publicas de Telecomunicaciones

* Economia Digital en Brasil (2021)

* Plan Nacional de Banda Larga (2010)

e Plan Nacional de Banda Ancha (2010)

* VIl Congreso lberoamericano de Investigadores Docentes de Derecho Informatico. Gobernanza de
Internet y Agenda Digital de Brasil (CGI)

* Transformacion digital de los gobiernos brasilefios. Satisfaccion de los usuarios de servicios publicos
digitales en los estados y el Distrito Federal (BID 2020)

A pesar de haber desarrollado un gran nimero de instrumentos, planes, estrategias y marcos regulado-
res en el ambito digital en Brasil, ninguno de ellos toma en cuenta la dimension de género ni reconoce la
existencia de una brecha digital ni de una brecha digital de género.
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2“H Guatemala

Documentos analizados:

* Manifiesto digital Agenda Digital Guatemala (2020)
* Promocion del desarrollo digital en Guatemala: Retos y acciones (2019)

e Economia digital y desarrollo productivo en Centroamérica. Resultados y recomendaciones para
Guatemala (2018)

* Agenda Nacion Digital 2016-2032 (2016)

* Agenda Digital Guatemala: Una hoja de ruta (2015)
* Borrador Agenda Digital Guatemala (2015)

* | a Agenda Digital de Guatemala (2014)

Guatemala no dispone de estrategias, planes o politicas sectoriales especificas relacionadas con la dimen-
sion de género en el ambito digital pese a haber desarrollado su Agenda Digital. Tampoco se reconoce la
existencia de una brecha digital de género.

—
= Nicaragua

Documentos analizados:

e Construccion de Indicadores de Ciencia, Tecnologia e Innovacion en Nicaragua (Universidad Nacional
Agraria 2015)

* Plan Nacional Ciencia y Tecnologia Nicaragua 2010-2013 (2010)

Nicaragua no cuenta con planes o politicas sectoriales definidas en materia digital y TIC. La Ultima iniciativa
relacionada con género pertenece al ambito de ciencia, tecnologia e innovacion liderada por la Universidad
Nacional Agraria y CONICYT (Consejo NicaragUense de Ciencia y Tecnologia) en 2015, la cual disefd una
serie de indicadores de género aplicables al sistema de ciencia y tecnologia, incluyendo indicadores TIC
desagregados por género.
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E Panama

Documentos analizados:

* Agenda Digital 2021 (2021)

* Agenda Estratégica de Gobierno Maovil (2015)

* Agenda Digital 2015-2019 (2015)

e Plan Estratégico Banda Ancha de Panama (2013)

Pese a haber desarrollado un buen nimero de politicas, planes y estrategias digitales, como el Plan Es-
tratégico Banda Ancha de Panama (Autoridad Nacional para la Innovacion Gubernamental-BID 2013) y
la Agenda Estratégica de Gobierno Movil (Autoridad Nacional para la Innovacion Gubernamental 2015),
asi como varias agendas digitales, como la Agenda Digital 2020 y la Agenda Digital 2021, en ningun do-
cumento se reconoce la existencia de una brecha digital de género vy, por lo tanto, no se propone ningun
objetivo ni medida para subsanar la situacion. Los documentos Unicamente incluyen el término “equidad”
con respecto a las poblaciones mas desfavorecidas, pero sin llegar a definirlas en ningdn momento.
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Paises con mencion a la inclusion de la
dimension de género en sus politicas
digitales

Bajo esta clasificacion se agrupan aquellos paises cuyas politicas, planes, programas, estrategias y agen-
das digitales mencionan directa o indirectamente aspectos vinculados al género pero que son demasiado
genéricos y no incluyen ningun tipo de medidas, metas u objetivos con respecto a la inclusion del enfoque
de género. Por lo tanto, se considera que los paises listados a continuacidon no cuentan con un enfoque
adecuado de género, y su mencion y/o inclusion queda en una simple manifestacion de intenciones sin un
respaldo oficial ni aplicado a en la practica.

M Barbados

Documentos analizados:

* Programa de Modernizacion del Sector Publico (2019)
» Estrategia Nacional de TIC. Plan Final 2010-2015 (2010)
* Plan Estratégico Nacional 2006-2025 (2007)

* Evaluacion de Género en Barbados (2006)

Barbados no dispone de un marco estratégico planificado con respecto a sus politicas digitales. El pais

aborda la perspectiva de género en su Plan Nacional Estratégico 2006-2025 publicado en 2007. En la

actualidad trabaja en la implementacion de una politica nacional de género y de un sistema de gestion de

género, que incluyen programas de capacitacion en sensibilidad de género para todos los departamentos

gubernamentales. El Plan propone la inclusion de género a través de una serie de acciones gque incluyen:
- Integracion del género en todas las areas de la planificacion y el desarrollo nacional.

- Capacitacion en sensibilidad de género en todos los niveles del sector publico, el sector privado vy la
sociedad civil.

- Promocion de la transversalizacion de género en las politicas y programas nacionales de desarrollo.

- Desarrollo de un marco de indicadores, herramientas y métodos para incorporar, monitorear y evaluar
el género en la formulacion y planificacion de politicas.

- Difusion e informacion sobre cuestiones de género.
- Modificacion de la legislacion cuando sea necesario para reflejar la igualdad de género.

- Desarrollo de un programa de investigacion que se centre en cuestiones de género.
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A pesar de gue el plan contempla la inclusion de la perspectiva de género a nivel transversal en todas las
politicas publicas, el documento no reconoce expresamente la existencia de una brecha digital de género
vy no incluye medidas especificas destinadas al ambito digital.

En la actualidad, Barbados se encuentra implementando el Programa de Modernizacion del Sector Publico
desde 2019. El Programa, financiado por el BID, dispone de un crédito de US$40 millones que contribuird
a la transformacion digital de la Administracion Publica y mejorara la calidad de los servicios publicos y
privados. El Programa se centra en la reduccion de las ineficiencias en la funcion publica y las habilidades
digitales limitadas en el sector publico para una economia digital. Se implementaran actividades clave como
pautas de reclutamiento equitativas e inclusivas con respecto al género vy estrategias de recursos humanos
inclusivas actualmente inexistentes. El Programa también financiard una revision funcional de al menos seis
ministerios y promovera la transformacion de recursos humanos con un enfoque de género y diversidad.

Por ultimo, resulta llamativo que en la Evaluacion de Género en Barbados realizada en 2006 tampoco se
aborde el problema de la brecha digital de género.

: Bahamas

Documentos analizados:
* Plan de Desarrollo 2040 Bahamas (2017)

Bahamas no cuenta con una agenda digital o plan estratégico en el ambito TIC o con respecto a su sis-
tema de ciencia en innovacion. La dimension de género en las politicas publicas se articula a través del
Plan de Desarrollo para Bahamas 2040, que fue publicado en 2017. El Plan de Desarrollo hace hincapié
en la necesidad de incorporar la perspectiva de género en las politicas macroecondmicas y estrategias
de desarrollo en todos los ambitos publicos. Se destaca la importancia de fortalecer el marco normativo
y de politicas para la mejora y expansion de la infraestructura de comunicaciones electronicas del pais.

El documento reconoce la existencia de una brecha digital pero no hace referencia a la brecha digital de
género directamente, si bien vincula la brecha digital a las comunidades desatendidas en las islas familiares
Yy grupos sociales lo que incluye personas con discapacidad, nifas y mujeres.
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mm Bolivia

Documentos analizados:

* Agenda Digital de Bolivia (en construccion 2021)

* Piloto del Programa de Inclusién Digital (2018)

e Bolivia Digital 2025 (2017)

* Plan Nacional de Ciencia y Tecnologia en la Universidad de Bolivia 2017-2026 (2016)

* Plan nacional de ciencia y tecnologia de Bolivia (2013)

La Agenda Digital de Bolivia se encuentra en fase de construccion desde 2019. Se articulard a través de
una serie de ejes tematicos y de ejes transversales:

Se desarrollaran 5 ejes tematicos:

- Madre tierra y tecnologia.

- Economia digital y del conocimiento.
- Arte y Comunicacion Digital.

- Gobierno Abierto.

- Tecnologia para la vida.

La dimensidn de género es contemplada en uno de los 2 ejes transversales:

- Seguridad e infraestructura.

- Género e inclusion: La futura Agenda Digital serd implementada de tal manera que permita reducir
las brechas y promoviendo que las politicas publicas garanticen las mismas oportunidades para toda
la poblacion.

En 2018 Bolivia, a través de la AGETIC (Agencia de Gobierno Electrdnico y Tecnologias de Informacion y
Comunicacion) implementd un programa piloto de inclusion digital centrado en la capacitacion digital de
profesores en el uso de herramientas de software libre. Los principales resultados fueron:

- 20 profesores capacitados metodoldgica y técnicamente para el uso de TIC en la ensefianza en aula.

- Mas de 700 estudiantes capacitados en el uso de herramientas de software libre para la generacion
de contenidos de aprendizaje.

- 20 voluntarios capacitados en el uso de herramientas de software libre para el aprendizaje en las
escuelas.

Bolivia también ha desarrollado un Plan Nacional de Ciencia y Tecnologia en la Universidad e Bolivia 2017-
2026, sin embargo, el documento no incluye ninguna alusion a la dimension de género o la existencia de
la brecha digital.
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ﬁ Ecuador

Documentos analizados:

* Agenda Digital del Ecuador 2021-2022 (2021)

* Plan Nacional de Alistamiento Digital-PLANADI 2.0 (2021)

e Acuerdo No. 015-2020 - Politica Ecuador Digital (2020)

e Libro Blanco de la Sociedad de la Informacion y del Conocimiento (2018)

* Plan de la Sociedad de la Informacion PSIC 2018-2021 (2018)

e Estrategia Ecuador Digital (2018)

* Plan Nacional de Gobierno Electronico PNGE 2018-2021 (2018)

* Plan Nacional de Telecomunicaciones y Tecnologias de Informacion del Ecuador 2016-2021 (2015)
* Plan de la Sociedad de la Informacion y del Conocimiento del Ecuador PSIC 2018-2021 (2018)

La Agenda Digital del Ecuador, valida para el periodo 2021-2022, reconoce la existencia de una brecha
digital pero no menciona la brecha digital de género. El documento insiste en la necesidad de implementar
las infraestructuras digitales adecuadas y lograr que los ciudadanos se apropien y confien en el uso de las
tecnologias, para aprovechar sus beneficios, sin importar su ubicacion geografica, su raza, su condicion
social o de género, aportando asi a la reduccion de la brecha digital. También se refiere a involucrar a los
ciudadanos en las decisiones politicas y en los servicios publicos a través de un proceso de participacion
electronico inclusivo y participativo.

Sin embargo, el Libro Blanco de la Sociedad de la Informacion y del Conocimiento de Ecuador, publicado
en 2018, si reconoce explicitamente la existencia de brechas digitales relacionadas con el género, y también
registra avances en su reduccion en cuanto a habilidades y competencias digitales desde 2010. Entre sus
objetivos destaca el de lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres vy las ninas
mediante el servicio universal de las TIC en la poblacion.

Por su parte, el Plan de la Sociedad de la Informacion PSIC (2018-2021), con respecto al uso responsable de
las TIC, busca desarrollar protocolos de atencidn de casos de violencia para grupos de atencioén prioritaria
como nifias, nifos y adolescentes, pero no incluye un enfoque de género.

Otra de las herramientas de las que dispone Ecuador es el Plan Nacional de Gobierno Electronico PNGE
(2018-2021), publicado en 2018, que tiene por objetivo facilitar el involucramiento de los ciudadanos, de
manera activa, en las decisiones que adopta el gobierno, para ampliar y mejorar el acceso a los servicios y
a la informacion publica. Mas alla de la mencidn a un proceso inclusivo y a las mujeres embarazadas como
grupos de atencion prioritaria, no se hace referencia al género.
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E Guyana

Documentos analizados:

* Ruta de Gobierno Digital (2018)

Guyana regula el sector digital a través de su “Roadmap” de Gobernabilidad Digital de 2018. La estrategia
solo menciona el género entre su vision y objetivos estratégicos que incluyen “garantizar que los servicios
gubernamentales se presten a cada ciudadano de manera oportuna vy eficiente, independientemente de la
ubicacion geografica, el estado socioecondmico, el género, la religion, la edad o la etnia”, pero no se trata
de un verdadero enfoque de género.

ﬁ Haiti

Documentos analizados:

e Plan de Accidn para el Desarrollo de las Tecnologias de Informacion en Haiti (2005)

* Programa de Aceleracion Digital de Haiti (2019)

Haiti articula su politica digital a través del Plan de Accion para el Desarrollo de las Tecnologias de Informa-
cion. El Plan, dentro de su pilar de equidad social, incluye la promocion de la equidad de género mediante la
adopcion de disposiciones para facilitar la participacion de la mujer en los programas de formacion en TIC.

En cuanto a iniciativas digitales, Haiti se encuentra implementando desde 2019 el Programa de Aceleracion
Digital de Haiti, financiado por el Banco Mundial. El programa se centra en el desarrollo de capacidades de
aplicacion de TIC para el desarrollo de habilidades humanas, en especial para beneficiar a mujeres, nifos,
micro y pequefos empresarios 0 empresarias y segmentos en desventaja dentro de las comunidades. A
pesar de mencionar a las empresarias, las pone en plano de igualdad con los empresarios, lo cual indica
que el programa no dispone de un fuerte componente de género.

9)170 @



Al
1 CA LATINA
¥ EL CARIBE

msm Honduras

Documentos analizados:

e Informe Nacional Voluntario de la Agenda 2030 (2020)

* Agenda Digital de Honduras 2014-2018 (2013)

* Plan Maestro del Gobierno Digital para la Republica de Honduras (2015)
* Plan Estratégico de Gobierno 2018-2022 (2018)

* Segundo Plan de Igualdad y Equidad de Género en Honduras 2010-2022

El periodo de vigencia de la Agenda Digital de Honduras termind en 2018. Su Unica mencion con respecto
a la dimension de género se refiere a las capacidades de aplicacion de TIC para el desarrollo de habilidades
humanas, en especial para beneficiar a mujeres, nifos, micro y pequenas(os) empresarias(os) y segmentos
en desventaja dentro de las comunidades.

En la actualidad, y desde 2019, Honduras trabaja junto con el BID en su nueva Agenda Digital, que sera
articulada a través de 4 componentes: identidad digital, servicios de gobierno electrénico, economia digital
e infraestructura de banda ancha.

En 2015 se redacto el Plan Maestro del Gobierno Digital para la Republica de Honduras. La Unica mencion
a género se basa en ayudar de forma especial a los grupos sociales que estan excluidos, en situacion de
alto riesgo social o de dafos; o que requieren atencidn especial por motivos relacionados con su edad,
género, pertenencia cultural, discapacidad, orientacion sexual, identidad de género, condicion seroldgica
o estatus de proteccion. Es decir, el Plan no cuenta con ningun tipo de enfoque de género mas alla de la
inclusion de todas las personas en riesgo de exclusion social.

Por ultimo, el Plan Estratégico de Gobierno 2018-2022 incluye la equidad de género entre sus pilares es-
tratégicos, y establece el objetivo de lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres
y las nifas, pero tampoco incluye un enfoque de género.

Con respecto a las politicas de género en Honduras, el principal instrumento es el Segundo Plan de Igual-
dad y Equidad de Género 2010-2022 (Il PIEGH), aprobado en el afio 2010. El documento, pese a estar
totalmente orientado a alcanzar la equidad de género en el pais, no hace mencion del area digital ni de la
existencia de una brecha digital de género.
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rea Jamaica
Documentos analizados:

e Politica TIC de Jamaica (2011)
* \isidon 2030 Jamaica. Primer Borrador del Plan del Sector TIC (2007)

e Estrategia Nacional de Implementacion TIC de Jamaica (2007)

En los objetivos del Plan para el Sector TIC del documento Vision 2030 Jamaica se incluye la promocion
de la igualdad de género y del empoderamiento de las mujeres. El plan también identifica la necesidad
de combatir el analfabetismo digital que afecta particularmente a mujeres vy jévenes. El desarrollo de la
capacidad de Jamaica para la investigacion y la innovacion en TIC también se ve limitado por los niveles
relativamente bajos de gasto general en investigacion y desarrollo. Se considera que, a pesar de reconocer
la necesidad de avanzar en la reduccion de la brecha digital de género, la estrategia no dispone de una
inclusion efectiva de la dimensién de género.

?
= Paraguay

Documentos analizados:

* Agenda Digital de Paraguay (2021)
* Decreto Comité Estratégico TIC (2019)
* Programa de Apoyo a la Agenda Digital (2018)

Paraguay también cuenta con su propia Agenda Digital, asi como con una estrategia TIC. Sin embargo,
no se incluye mencion alguna a la brecha digital de género en ninguno de los dos marcos de gestion. No
obstante, en 2018 el BID financid el Programa de Apoyo a la Agenda Digital de Paraguay, uno de cuyos
objetivos es la simplificacion de una serie de servicios, entre los que cobran especial relevancia los tramites
digitales administrativos que favorezcan a las mujeres (acceso a programas sociales o registro de nacimien-
to) y emprendedoras (creacion de empresas). También se incluye un componente de cofinanciamiento
de proyectos asociativos de universidades y centros terciarios para transformar la oferta de formacion de
capital humano en tecnologias digitales. En esta actividad se pondra énfasis en favorecer la participacion
de mujeres, y se lograran sinergias con la Comision Técnica de Apoyo para la Creacion de un Programa
de Ciudad Mujer en Paraguay.
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Peru

Documentos analizados:

* Plan de Gobierno Digital del Perd 2021-2023 (2021)

» Peru Digital. El camino hacia la transformacion digital (2021)

* Agenda Digital al Bicentenario (2020)

* Disefio de la Politica Nacional Transformacién Digital (2020)

» Claves para la transformacion digital de las empresas peruanas (2019)

e Lineamientos Transformacion Digital del Perd 1.0 (2019)

* Segundo informe de madurez digital de los directivos del Perud (2018)

* Plan Estratégico de Gobierno Electronico 2017-2021 (2017)

* Plan Nacional de Alfabetizacion Digital del Peru (2016)

* Decreto Plan de Desarrollo de la Sociedad de la Informacion en el Peru. La Agenda Digital Peruana 2.0 (2011)

* Transformacion Digital en Perd. Conceptos y casos de éxito (PUPC 2020)

Una de las primeras menciones de género en las politicas digitales peruanas se encuentra en el Decreto
Plan de Desarrollo de la Sociedad de la Informacion en el Perd. La Agenda Digital Peruana 2.0, de 2011
propugna una sociedad donde se otorgue prioridad a la solucion de la pobreza y otras desigualdades de
manera sostenible que permita la participacion y el compromiso de todas las generaciones, se asegure
la intervencion de diversos grupos sociales vy lingUisticos, culturas y pueblos (enfoque de interculturali-
dad), en particular aguellos mas expuestos a la exclusion, la discriminacion y el perjuicio, y se garantice la
igualdad de género, diseffiando e implementando acciones a favor de las mujeres, quienes estadn en mayor
desigualdad frente a los hombres. También se reconoce el papel de las TIC como potenciales herramientas
para la accion y el cambio social positivo, y la importancia de contribuir en la construccion de la igualdad
de género y para acabar con la pobreza dependiente del estatus social, el género, la raza, las habilidades
y la edad.

El documento de Disefio de la Politica Nacional Transformacion Digital indica la urgencia de promover la
igualdad de oportunidades de desarrollo en hombres y mujeres:

El Plan Estratégico de Gobierno Electronico 2017-2021 del Peru incluye una seccion dedicada a la brecha
digital entendida desde una perspectiva multidisciplinar y multidimensional, explorando las interrelaciones
entre el género, la etnia, la edad, el estatus socioecondomico, la ubicacion y el uso de la tecnologia digital.
El plan no menciona explicitamente la brecha digital de género, pero si la brecha digital.
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E Puerto Rico

Documentos analizados:

e ey Puerto Rico Innovation and Technology Service (2019)

* Plan Nacional de Desarrollo de las Telecomunicaciones 2015-2021 (2015)
* Redes. Estado Empresa y Telecomunicaciones (2016)

* | ey Estado Digital (2004)

* | ey Accesibilidad (2003)

En 2015 el Ministerio de Ciencia, Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones lanzo el Plan Nacional de
Desarrollo de las Telecomunicaciones 2015-2021. La Unica relacion con la dimension de género se corres-
ponde con su pilar de inclusion digital, centrado en reducir la brecha de acceso en los hogares vulnerables.
Entre las metas del pilar de inclusion digital destaca la prestacion de subsidios para el servicio de internet
para mujeres emprendedoras vy jefas de hogar.

— Surinam

Documentos analizados:

e Vision TIC Surinam 2020 (2015)

El documento estratégico de Surinam para el impulso de las TIC y de las herramientas digitales hace hin-
capié en la necesidad de integrar plenamente las perspectivas de igualdad de género en las estrategias
relacionadas con las TIC y facilitar su aplicacion para asegurar que la sociedad de la informacion permita
el empoderamiento vy la participacion plena de la mujer sobre la base de la igualdad en todas las esferas
de la sociedad y en todas las decisiones y procesos de elaboracion. Si bien se reconoce el potencial de
las TIC como herramienta para promover la igualdad de género vy el empoderamiento de las mujeres que
acceden a las TIC y las utilizan, también se ha identificado una brecha digital de género. Se insta a que las
politicas TIC de Surinam incorporen una perspectiva de igualdad de género vy la utilizacion de las TIC como
una herramienta para ese fin, de tal manera que se garantice la transversalizacion del género en todas las
lineas de accion de la politica TIC del pais, desde las estrategias vy la planificacion hasta la implementacion,
para que las lineas de accion tengan en cuenta los problemas de género continuos, se orienten a resarcir
la discriminacion y contribuyan a poner fin a la violencia y el acoso.
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B venezuela

Documentos analizados:
* VVE-Plan Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion 2005-2030 (Gobierno 2005)

La unica mencion de género del documento indica la necesidad de generar verdaderos sistemas de for-
macion, recompensa y estimulo a los jovenes investigadores para garantizar su prosecucion en las carreras
cientificas y su permanencia en el pais, considerando las politicas especificas de género.
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Paises con inclusion de género en sus
politicas digitales

Bajo esta clasificacion se agrupan aquellos paises cuyas politicas, planes, programas, estrategias y agendas
digitales integran efectivamente la dimensiéon de género vy, por lo tanto, incluyen objetivos, metas e inicia-
tivas concretas para abordar la brecha digital de género. Es importante subrayar que no todos los paises
analizados aqui cuentan con el mismo grado o la misma intensidad en cuanto a la inclusion del enfoque
de género en sus politicas digitales, ya que algunos de ellos se decantan por el impulso de programas
especificos para las mujeres en el ambito digital y tecnoldgico, es decir, politicas verticales, mientras que
otros intentan integrar una transversalizacion de género de manera mas horizontal.

A pesar de |los esfuerzos realizados hasta la fecha en la region, se considera que todavia falta un largo
recorrido para alcanzar la meta de una efectiva transversalizacion integral del género en las politicas di-
gitales. Por ejemplo, mediante el desarrollo de presupuestos con perspectiva de género o la integracion
del mismo de manera sistematica en la totalidad de politicas digitales que se disefien en el ambito digital.

_
= Argentina

Documentos analizados:

* Agenda Digital Argentina (2018)
* Revision del gobierno Digital en Argentina (OCDE 2018)

La Agenda Digital Argentina, publicada en 2018, reconoce la importancia de reducir la brecha digital, con
especial consideracion de la brecha de género vy la promocion del empoderamiento de las mujeres en el
ambito digital. Los objetivos en relacion con la brecha digital de género han sido disefiados en linea con
el objetivo de equidad de género propuesto dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenibles de la ONU
a los que adhiere la Argentina, por medio de:

- Diversificar la oferta de formacion para mujeres y ampliar sus posibilidades de insercion laboral a
partir de la incorporacion de habilidades y competencias digitales, consideradas “no tradicionales”
para el género;

- Incentivar la participacion femenina en los sectores digital y técnico.

La Agenda también hace referencia a la dimension de género en su apartado dedicado a la educacion e
inclusion digital, y para ello hace hincapié en capacitar en habilidades y competencias digitales con igual-
dad de oportunidades para hombres y mujeres. La Agenda Digital indica que se deben disefar iniciativas
de capacitacion que procuren reducir por completo la brecha digital de género.
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L Chile

Documentos analizados:

* Agenda Digital Gobierno de Chile (2015)
* Diagnostico de equidad de género en ciencia, tecnologia e innovacion en Chile (2017)
* Agenda Digital Imagina Chile 2013-2020 (2013)

La Agenda Digital para el Gobierno de Chile 2020 se articula con base en 6 objetivos especificos, 4 de los
cuales incluyen en mayor o menor medida un componente de género:

- Poner las tecnologias al servicio de la calidad de la educacion: El objetivo se basa en la capacitacion
digital de los nuevos profesores en Competencias TIC para que los alumnos vy alumnas de pedagogia
de las universidades publicas reciban capacitacion en habilidades tecnoldgicas para el aprendizaje.
Los niflos y niflas que cursen séptimo basico de las escuelas publicas del pais seran beneficiados con
notebooks dotadas de conectividad. Asimismo, se entregard un Kit Digital al 100% de los estableci-
mientos publicos con estudiantes con necesidades educativas especiales, que facilitard su inclusion
digital. Ademas, en materia de capacitacion para oficios, se formara en habilidades digitales a mas de
60 mil jovenes y mujeres. El objetivo no hace mencidn expresa al género, pero esta dirigido a nifos y
nifias, asi como a jovenes y mujeres.

Promover la igualdad de género para las mujeres en ambientes digitales: Se reconoce la necesidad de
facilitar el acceso de las mujeres a las nuevas tecnologias y promover medios de comunicacion iguali-
tarios, democraticos y no discriminatorios. El objetivo persigue aumentar la presencia de mujeres en
la industria y en la economia asociada a las TIC. También destaca la necesidad de abordar temas tan
diversos como la violencia y el acoso online contra las mujeres y de género en internet (web y redes
sociales), ademas de la reproduccion de estereotipos a nivel de contenidos digitales y videojuegos,
favoreciendo la creacion de plataformas vy recursos educativos digitales con perspectiva de género y
potenciando la creacion de contenidos y recursos online por y para las mujeres.

Debate para el disefio de una politica de igualdad de género en el ambiente digital: Para fortalecer y
garantizar la igualdad de género de las mujeres en el ambiente digital la Agenda incluye el disefio de
mecanismos de promocion y medicion de la participacion en las dimensiones de acceso y uso de las
TIC, capacitacion, empoderamiento y educacion en competencias digitales. También propicia el desa-
rrollo de programas y medidas de empoderamiento y respeto de los derechos de las mujeres, niflas y
adolescentes en internet con el propdsito de promover su participacion en la creacion y produccion
de contenidos digitales y otros productos de la industria digital.

- 59 +Capaz: El objetivo se centra en la creacion de herramientas para la bUsqueda de empleo vy uso
de modulos de formacion TIC transversal en oficios para impulsar el acceso y la permanencia en el
mercado laboral de mujeres y jovenes en condiciones de vulnerabilidad, con énfasis en capacidades
diferentes y necesidades especiales.
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En 2017 Chile, a través de CONICYT (Comision Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica), realizd
un diagnostico de equidad de género en ciencia, tecnologia e innovacion. El documento resume las evi-
dencias acerca de las inequidades y brechas de género en torno a la ciencia vy la tecnologia. Resume los
principales antecedentes del entorno legal y politico, relevantes para la discusion de igualdad de género
en los procesos de formacion y en el mercado laboral. También identifica las evidencias de inequidades
y brechas del proceso de formacion, desde la educacion parvularia hasta la educacion superior. También
se presentan evidencias acerca de la insercion de las mujeres en el mercado laboral, en particular en el
ambito académico. Por Ultimo, se resumen las principales iniciativas y actividades emprendidas por las
agencias, publicas y privadas, asi como una seccion de recomendaciones y sugerencias para avanzar en
la promocion de igualdad de género en ciencia y tecnologia.

I Colombia

Documentos analizados:

* Plan TIC Colombia (2018-2022) (6)

* Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 Transformacion Digital e Innovacion (2019)

* Manual de Gobierno Digital de Colombia (2019)

* ey 1955. Plan Nacional de Desarrollo Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad (2019)

* Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad” (2018)

En su Plan TIC Colombia 2018-2022 se hace referencia a la necesidad de emplear las TIC como herramienta
para disminuir la brecha de género y se ofrece informacion sobre el estado de la brecha digital de género
en el pals.

Con el objetivo de abordar la brecha digital de género, el plan incluye, a través del Ministerio de TIC, una
serie de iniciativas:

- “Por TIC Mujer” cuyo objetivo es empoderar a las organizaciones o redes de mujeres de diferentes re-
giones del pais en el uso vy la apropiacion de las TIC, promoviendo emprendimientos y entornos digitales
de prevencion. Con el proyecto se implementan procesos de inspiracion en materia TIC enfocados en
promover la importancia de que las mujeres se apropien de estas tecnologias. Estos procesos monitori-
zan qué y como estan usando las mujeres y sus organizaciones las tecnologias y la contribucion de las
TIC en la igualdad de género vy en la creacion y potencializacion de emprendimientos femeninos. Con
la iniciativa “Por TIC Mujer” se promueven los usos estratégicos de las TIC de tal manera que contribu-
yan al logro de la igualdad de género, a la promocion y realizacion de los derechos de las mujeres vy su
empoderamiento, asi como al cierre de la brecha digital intragénero y contemplando factores como
la edad, el nivel socioecondmico, el grupo étnico vy la zona de origen. Con esta iniciativa se proyecta
impulsar la participacion de 6.000 mujeres en el uso de las TIC durante el cuatrienio.
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- Hackers Girls: Se trata de una iniciativa para impulsar participacion de la mujer en el drea de la seguridad
digital mediante la ejecucion de campanas nacionales de apropiacion y sensibilizacion a los diferentes
sectores para fortalecer las capacidades en seguridad digital. Con el animo de reducir las barreras es-
tructurales que dificultan la participacion de la mujer en los ambitos de la ciberseguridad, la iniciativa
promueve espacios de educacion, oportunidades laborales y emprendimientos femeninos digitales.
El resultado perseguido es la conformacion de un grupo calificado de mujeres expertas en seguridad
digital de primer nivel en Colombia. Adicionalmente se busca con otras iniciativas introducir criterios
de género, por ejemplo, en la nueva fase de los Centros de Transformacion Digital Empresarial.

Centros de Transformacion Digital Empresarial (CTDE): Se trata de una iniciativa en alianza con iNNpulsa
Colombia vy las principales cdmaras de comercio y gremios del pais, que tiene como objetivo acompanhar
a las empresas en sus procesos de apropiacion de tecnologias como una estrategia de largo plazo que
les permitird mejorar su productividad y competitividad. Los CTDE seran los lugares en los cuales las
empresas podran encontrar la asistencia técnica y el asesoramiento necesario que les permitird desa-
rrollar una ruta de transformacion exitosa. Se plantea incluir dentro de los términos de referencia que,
de las empresas atendidas, como minimo el 10% sean gerenciadas por mujeres. Esto se harad con el fin
de generar una alternativa para las mujeres emprendedoras que buscan mejorar su hegocio o empresa
a través de procesos de transformacion digital empresarial v el uso de herramientas de software em-
presariales (de cddigo abierto o licenciamiento).

Por su parte, el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 Transformacion Digital e Innovacion, publicado en
2019, incluye un presupuesto asignado para el fomento de la equidad de género.

Pese a no tratarse de un documento centrado en el ambito digital, el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022
“Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad para las Mujeres”, publicado en 2018, contiene varios aspectos
relacionados con la brecha digital de género:

- Medidas para la educacion y el empoderamiento econdmico para la eliminacion de las brechas de gé-
nero en el mundo del trabajo, incluyendo la promocidn de los derechos sexuales vy reproductivos, asi
como la prevencion de las violencias sexuales.

- Implementacion de un programa de liderazgo politico para jovenes y mujeres hasta alcanzar un 50%
de mujeres en los cargos directivos en el Estado Colombiano.

- Incentivar a las mujeres jOovenes para que se capaciten en todos los sectores econdmicos.

- Promover el acceso vy la participacion igualitaria de las mujeres en el mercado laboral, de manera que
mejoren su nivel economico con ambientes libres de violencia basada en género.

- Garantizar la inclusion de las mujeres rurales en los procesos de ordenamiento social y productivo.
- Incrementar la participacion de las mujeres en los espacios de toma de decisiones.

- Creacion del Sistema Nacional de las Mujeres para incluir en la agenda publica los derechos humanos
de estas y formulacion de la segunda fase de la Politica de Equidad para las Mujeres con énfasis en la
mujer rural.

- Medidas para escalar los programas de igualdad laboral en los ambitos privado y publico e inclusidn
del enfoque de género para las mujeres en las rutas de inclusion productiva.
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CW costa Rica

Documentos analizados:
* Programa de Investigacion Institucional. Estado de los derechos humanos de las mujeres en Costa
Rica 2020-2025 (2020)
e Estrategia de Transformacidon Digital hacia la Costa Rica del Bicentenario 4.0 2018-2022 (2018)
* Derechos econdmicos vy laborales de las mujeres (2016)
* Plan Nacional de Desarrollo de las Telecomunicaciones 2015-2021 (2015)
* Guia Compartiendo Claves para el Desarrollo de la Investigacion con Perspectiva de Género (2015)
* Plan Nacional de Desarrollo de las Telecomunicaciones 2015-2021 (2015)
* Mujeres trabajadoras y empresas. Algunas estadisticas iniciales (2008)

* Mujeres diversas. Estadisticas de la desigualdad (2006)

El Plan Nacional de Desarrollo de las Telecomunicaciones 2015-2021 de Costa Rica define un programa
especifico, dentro de su pilar de inclusion digital para la reduccion de la brecha digital de género. Se trata
del Programa Hogares Conectados cuyo objetivo es reducir la brecha de conectividad en los hogares en
situacion de vulnerabilidad.

La Estrategia de Transformacion Digital hacia la Costa Rica del Bicentenario 4.0 2018-2022, iniciada en
2018, incluye las siguientes directrices relacionadas con la dimension de género:

- Potenciar destrezas y habilidades digitales de la sociedad: Desarrollar programas de formacion conti-
nua desde una perspectiva de género y maximizar el aprovechamiento de la base instalada de centros
publicos ciudadanos para potenciar la adopcion de las tecnologias digitales al servicio del arte, de la
cultura y de la sociedad.

- Fortalecimiento de los emprendimientos de base digital: Articular el uso de los fondos de apoyo a
emprendimientos y capacidades empresariales, para el desarrollo de iniciativas de base digital y capa-
citacion de recursos humanos competitivos con una perspectiva de género.

El documento reconoce la existencia de una brecha digital de género en el aprovechamiento de las tec-
nologias digitales.
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Documentos analizados:

* Agenda Digital El Salvador 220-2030 (2020)

* Dominica, Granada, Santa Lucia, San Vicente, las Granadinas y la Organizacion de los Estados del Este
Caribefio - Proyecto de Transformacion Digital del Caribe (2020)

* Granada, Santa Lucia, San Vicente vy las Granadinas - Programa Regional de Infraestructuras de Co-
municacion (Financiacion Adicional) (2020)

El Salvador publicd en 2020 su Agenda Digital para el periodo 2020-2030. La Unica mencion a la dimen-
sion de género en el documento se encuentra en su seccion de inclusion digital en la que se subraya la
necesidad de promocionar la equidad de género a través del empoderamiento de las nifas y mujeres
como lideres y tomadoras de decisiones en el ambito tecnoldgico. Sin embargo, no incluye ni acciones ni
mecanismos concretos para alcanzar el objetivo.

En 2020 el Banco Mundial lanzé el Proyecto Caribe Digital para la promocidén de la transformacion digital
regional en el Caribe. El proyecto, ademas de El Salvador, incluye a Dominica, Granada, Santa Lucia, San
Vicente y las Granadinas.

El Programa identifica la igualdad de género en el ambito digital como uno de los principales retos de la
region caribefa. Se identifica la brecha en la participacion de las mujeres en disciplinas STEM, asi como en
el liderazgo de proyectos y emprendimientos tecnoldgicos vy digitales y en la gerencia de niveles ejecuti-
vos. El programa establece la necesidad de crear oportunidades de empleo en el ambito digital para las
mujeres vy desarrollar las habilidades y competencias digitales de las mujeres. Para monitorear el progreso,
el programa emplea los siguientes indicadores de género:

- Adultos con acceso a una cuenta de dinero electronico (nimero; porcentaje de mujeres)

- Penetracion de internet (porcentaje)

- Porcentaje de usuarios de servicios publicos digitales gue informan estar satisfechos con la eficiencia
de la transaccion (porcentaje)

- NUumero de personas que utilizan las competencias digitales para mejorar la productividad en el lugar
de trabajo o asegurar nuevas oportunidades de empleo (con determinacion del porcentaje de mujeres)

- Numero de empresas que adoptan tecnologias y plataformas digitales con fines comerciales (ndmero,
porcentaje del cual son propiedad de mujeres)

El proyecto pretende brindar oportunidades para que mujeres, nifias, jovenes en riesgo y discapacitados
accedan a servicios digitales, desarrollo de habilidades y capacitacion laboral para prepararlos para los
trabajos habilitados digitalmente del futuro. A continuacion, se resumen los principales componentes del
programa de transformacion digital del Caribe:

- Adopcidon de habilidades y tecnologia digital: Este componente, con un presupuesto asociado de
US$22,15 millones tiene como objetivo equipar mejor a las personas y empresas de la regiéon para los

9)181 @



LA DIMENSION
DE GENERO EN LA

FORMACION
DIGITAL EMPRESARIAL
DE AMERICA LATINA
Y EL CARIBE

empleos vy la economia del futuro y estimular la innovacion y el crecimiento de la productividad. Se
incluyen esfuerzos y objetivos especificos para fomentar la maxima participacion de mujeres y nifias
en los programas de apoyo, con el fin de promover mayores oportunidades y representacion en pro-
fesiones y negocios habilitados digitalmente. Se apoyard y alentard a mujeres y niflas a participar en
mayor nimero de oportunidades de habilidades digitales y emprendimiento, y se disefiaran ofertas de
servicios publicos digitales y oportunidades de capacitacion para garantizar el acceso a las personas
con discapacidades.

- Programa de capacitacion laboral y desarrollo de habilidades digitales avanzadas a nivel regional,
incluida la provision de estipendios para habilidades digitales: Este componente desarrolla objetivos
especificos para fomentar la maxima participacion de mujeres y nifias a fin de promover mayores opor-
tunidades vy representacion en las profesiones habilitadas digitalmente. El Programa de capacitacion
laboral incluye el subcomponente “Habilidades digitales preparadas para la fuerza laboral”.

Habilidades digitales preparadas para la fuerza laboral: Este subcomponente tiene como objetivo apoyar
la capacitacion para mejorar las oportunidades de empleo en profesiones habilitadas digitalmente. El
programa incluird actividades de divulgacion y programacion especificas para atraer y apoyar a mujeres
y jovenes en riesgo para que participen en el programa, y se administrara a través de una combinacion
de capacitacion y tutoria en persona y aprendizaje en linea para permitir una participacion mas flexible
de una gama mas amplia de personas interesadas.

El Banco Mundial también financia el Programa de Infraestructura Regional de Comunicaciones en los
mismos paises, incluido El Salvador. El programa persigue mejorar los servicios de conectividad, tanto en
términos de cobertura como de asequibilidad para poder desarrollar una industria digital y servicios elec-
tronicos a través de becas de incubacion y capacitacion en habilidades digitales, que también se dirigen
a las mujeres para reducir la brecha de género en el acceso y uso de las TIC. Adicionalmente, el Programa
incluye un componente especifico de género mediante la implementacion de programas de desarrollo de
habilidades especificas dirigidos a mujeres vy jovenes para mejorar la empleabilidad y cerrar la brecha de
género en el acceso y uso de las TIC. Ademas, el impacto de la conectividad en las zonas rurales también
ha contribuido a la integracion de grupos sociales y a cerrar la brecha de género. El Programa también
implementd campafas de sensibilizacion dirigidas a las mujeres para fomentar su participacion en los
programas de desarrollo de habilidades.
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I‘i’i México

Documentos analizados:

e Estrategia Digital Nacional 2021-2024 (2021)

* Agenda Digital Educativa de México (2020)

* Modelo de Transformacion Digital en las Empresas en México (2020)
* Agenda Digital de Cultura (2018)

* Desafios de la estrategia digital nacional en México (2018)

e Acelerando la Transformacion Digital de México (2017)

» Estrategia Digital Nacional de México (2013)

* La Agenda Digital en México (2013)

* Propuesta de Bases para la Conformacioén de la Estrategia Digital (2010)

En septiembre de 2021 México publicd en su Diario Oficial el Acuerdo por el que se expide la Estrategia
Digital Nacional 2021-2024. Sin embargo, en dicho acuerdo oficial, Unicamente se reflejan los pilares, prin-
cipios y objetivos generales, entre los cuales no se incluye ninguna mencion a género. No obstante, es
previsible que México siga avanzando en la reduccion de la brecha digital de género, incorporando cada
vez mas aspectos transversales de género en sus planes digitales.

Otro pilar de la politica digital mexicana es la Agenda Digital Educativa de México, articulada a través del
Acuerdo Educativo Nacional, que propone dos objetivos primordiales: ofrecer una educacion de excelen-
cia, inclusiva y de equidad a las nifias, nifos, adolescentes y jovenes en el ambito digital, y otorgar a las
maestras y los maestros del Sistema Educativo Nacional el derecho a una mejor formacion y una constante
actualizacion. La Agenda Digital Educativa persigue disminuir la brecha digital de uso mediante la forma-
cion inclusiva en habilidades y competencias digitales. Otro punto para tener en cuenta es el énfasis en la
educacion y capacitacion en TIC para las mujeres.

Lo mas destacable de la Agenda Digital Educativa es la propuesta de disefar los planes y programas de
estudio con perspectiva de género vy la promocion de un Programa de Inclusion Digital de Género que toda-
via no estd definido. La Agenda Digital Educativa incorpora una serie de iniciativas entre las que destacan:

- @Prende 2.0. Programa de Inclusion Digital (2016-2017): Promueve el desarrollo de habilidades digitales
y el pensamiento computacional en alumnos y personal docente de educacion basica.

- Plataforma de Cursos MéxicoX: MéxicoX es una plataforma de gestion y distribucion de cursos abiertos
masivos en linea, desarrollada durante 2015.
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W Republica Dominicana

Documentos analizados:

* Agenda Digital 2030 (2021)

* Plan Nacional de Equidad de Género (PLANEG III) 2018-2023 (2017)

e Estrategia Nacional para la Sociedad de la Informacion (2015)

e Plan de Igualdad de las Mujeres en la Sociedad de la Informacién (2012)
* Plan Nacional de Equidad de Género (PLANEG II) 2007-2017 (2006)

* Plan Nacional de Equidad de Género (PLANEG) 2000-2005 (2000)

* | ey Estrategia Nacional de Desarrollo 2030 (2012)

La principal herramienta para establecer el marco de las politicas digitales de la Republica Dominicana
es la Agenda Digital 2030, que reconoce la existencia de una brecha digital y de servicios de telecomuni-
caciones considerable entre segmentos poblacionales de distinta condicion socioecondmica, geografica
(urbanay rural, y entre demarcaciones), generacional y de género. Con el objetivo de abordar el problema,
la Agenda propone fomentar la igualdad de género vy el empoderamiento de la mujer a través de iniciativas
tecnoldgicas articuladas con el Plan Nacional de Equidad de Género (PLANEG III) 2018-2023.

EI PLANEG Il (2018-2023), que marca la continuidad de los anteriores PLANEG (2000-2005) y PLANEG I
(2007-2017), contiene siete temas nacionales, uno de los cuales versa sobre Tecnologias Digitales para la
Autonomia de las Mujeres. El capitulo comienza con una descripcion detallada de la situacion de la brecha
digital de género en la Republica Dominicana. La descripcion de la brecha digital de género incluye la
brecha de acceso, la brecha de uso y competencias y la brecha de especializacion digital. El Plan también
identifica la necesidad de seguir investigando para obtener informacion relativa a la participacion de la
mujer en el dmbito STEM como investigadoras, docentes o especialistas en ciencia, tecnologia e innovacion
en el mercado laboral. La menor presencia de mujeres en los dmbitos digitales y tecnoldgicos se explica
por la ausencia de politicas publicas del sistema educativo y de las universidades para impulsar acciones
que promuevan la inclusion e integracion de las mujeres dominicanas en carreras STEM y se combatan los
estereotipos y sesgos que se encuentran detrds de la aparente falta de interés de las mujeres por estas
disciplinas. Otra area incluida en el PLANEG Ill es el empoderamiento de las mujeres en relacion con la dis-
ponibilidad de contenidos vy servicios pertinentes en linea para mujeres. En este sentido destaca la iniciativa
del Programa de Centros Tecnoldgicos Comunitarios, espacios fisicos que brindan acceso publico gratuito
a hombres, mujeres, ninos y niflas, para gue los ciudadanos con bajos ingresos, mujeres en situacion de
riesgo, personas con discapacidades y personas con dificultades socioecondmicas puedan mejorar sus
habilidades a través de la utilizacion de la tecnologia. Estas unidades operativas ofrecen servicios de in-
ternet, capacitacion tecnoldgica, charlas y talleres, radio comunitaria y biblioteca, entre otros servicios. El
documento prioriza los problemas relacionados con las tecnologias digitales desde un enfoque de género
que se resume en los siguientes puntos:
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- Incorporar un enfoque de igualdad de género en el disefio, ejecucion y evaluacion de planes de trans-
formacion digital, ciencia, tecnologia e innovacion, asi como eliminar las barreras de género en acceso
y uso de TIC.

- Desarrollar contenidos vy servicios gratuitos en linea para empoderar a las mujeres y reforzar su auto-
nomia.

- Aumentar la presencia de mujeres en disciplinas STEM, potenciando su liderazgo.

- Mejorar los conocimientos vy la disponibilidad de datos e informacion sobre el impacto de todo tipo de
tecnologias en las mujeres y nifas.

El documento también establece los responsables de la ejecucion vy el seguimiento de los objetivos y
las metas (con marcos temporales preestablecidos para su ejecucion) particulares de cada proyecto e
iniciativa.

En 2015, la Republica Dominicana elabord la Estrategia Nacional para la Sociedad de la Informacion de la
Republica Dominicana. El drea dedicada a promover la igualdad y la autonomia de la mujer incorpora una
seccion dedicada a los derechos de la mujer o a su acceso a oportunidades. En dicha seccion se reco-
noce gue las desigualdades de género impactan en las habilidades de las mujeres para beneficiarse con
equidad de las oportunidades ofrecidas por las TIC, y les impiden contribuir a moldear el desarrollo de la
economia vy la sociedad del conocimiento global, entendiendo que las TIC no son neutrales al género. Se
reconocen las desventajas en el acceso y uso de las nuevas TIC y se concluye gque, a menos gue se hagan
intervenciones especiales, la mayoria de las mujeres no se beneficiard de la Sociedad de la Informacion
de la misma forma que los hombres, bajo ningun concepto. La estrategia comprende que no existe una
infraestructura TIC significativa con enfoque de género y propone el aprovechamiento de las infraestruc-
turas de los centros tecnoldgicos existentes.

La estrategia establece objetivos especificos a alcanzar a través de programas publicos con plazos vy re-
sultados esperados. A continuacion, se reflejan los principales objetivos perseguidos por la estrategia en
relacion con la brecha digital de género:

- Crear conciencia sobre los aspectos de género en el uso de las TIC.

- Entrenar a mujeres por medio de programas de educacion no convencional o formal.

- Disminuir la brecha digital en género.

- Facilitar informaciones sobre empleo para mujeres.

Con anterioridad al PLANEG lll, el Gobierno de la Republica Dominicana impulso, en 2012, el Plan de Igual-
dad de las Mujeres en la Sociedad de la Informacidn. El Plan de Igualdad contempla hasta 7 brechas de las
mujeres para un acceso equitativo a la Sociedad de la Informacion. El documento describe cada una de las
brechas e incluye recomendaciones y propone medidas e iniciativas especificas para el sector privado y
publico en cada una de ellas. Sin embargo, no se establecen metas ni objetivos cuantificables cuyo grado
de avance pueda ser medido y evaluado. Las brechas identificadas en el plan son:

- Acceso y conectividad.

- Creacion de capacidades y construccion de capital humano.
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- Cultura e informacion.

- Empresa, empleo y emprendimiento econdmico.

- Gobierno electronico vy servicios digitales.

- Uso seguro de la red, derechos humanos y marco legal.

- Sobre la participacion de las mujeres con discapacidad en la Sociedad de la Informacion.

ki Trinidad y Tobago

Documentos analizados:

e Plan TIC de Trinidad y Tobago 2018-2022 (2019)

* Plan Estratégico de Trinidad y Tobago 2018-2020 (2018)

e Borrador de la Politica de Educacion 2017-2022 (2017)

e Borrador del Plan Nacional TIC Fast Forward 2017-2021 (2017)

» Estrategia de Nacional de Desarrollo de Trinidad y Tobago 2016-2030: Vision 2030 (2016)

e Plan Nacional TIC SmarTT 2014-2018 (2013)

e Estrategia de Ciberseguridad Nacional (2012)

* Registro de la gestidn de récords electrdnicos para la Gobernabilidad de Internet en Trinidad vy
Tobago (2006)

e Estrategia Nacional TIC Fast Forward (2003)

e Borrador del Plan Nacional TIC SmarTT 2014-2018 (2012)

* Plan Nacional TIC de Trinidad y Tobago 2018-2022 (2018)

El Plan TIC de Trinidad y Tobago 2018-2022 incluye la promocion de la inclusion digital mediante la im-
plementacion de programas de sensibilizacion, divulgacion y formacion en herramientas TIC y digitales
dirigidos a grupos especificos, entre los que destacan las nifas y mujeres jovenes vy los nifos y jovenes.

Anteriormente Trinidad y Tobago quedaba adherido al Plan Nacional TIC 2014-2030 (SmarTT), el cual
establecia subvenciones especiales para programas educativos de TIC a fin de alentar a los excluidos di-
gitalmente a buscar oportunidades académicas y de capacitacion en TIC dirigidas a personas con bajos
ingresos. Sin embargo, el documento no reconoce la existencia de una brecha digital de género ni nombra
a las nifas y mujeres como colectivo desfavorecido.
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— Uruguay

Documentos analizados:

* Datos de Administracion Publica Digital en Uruguay (2021)

* Agenda Uruguay Digital 2025. Sociedad digital resiliente (2020)

e Estrategia de Ciudadania Digital para una Sociedad de la Informacion y el Conocimiento (2020)
e Las TIC en el Uruguay del futuro (2020)

» Estrategia de Desarrollo 2050 (2019)

* Agenda Digital 2020. Transformacion con Equidad (2019)

* Agenda Digital 2020. Transformacion con Equidad (2019)

e Politica de datos para la transformacion digital (2019)

* Regionalizacién de la brecha digital. Desarrollo de la infraestructura de las TIC en Latinoamérica vy
Uruguay (2019)

* Plan Estratégico de Gobierno Electrénico 2017-2021 (2017)

* Decreto asociado a la Agenda 2020 (2016)

* Agenda Digital 2011-2015 (2011)

* Decreto asociado a Agenda 2011-2015 (2011)

* Plan Estratégico Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (2010)

* Agenda Digital Uruguay 2008-2010 para la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento (2008)

La Agenda Uruguay Digital 2025: Sociedad Digital Resiliente busca integrar la perspectiva de género en el
disefo y seguimiento del conjunto de iniciativas destinadas a reducir la brecha digital de género. La Agenda
Uruguay Digital contempla realizar evaluaciones cualitativas y cuantitativas con caracter periddico de los
resultados. Las metas se centran en los niveles de adopcidn vy satisfaccion de los servicios digitales por
parte de la poblacion general y de las poblaciones prioritarias, como las mujeres y las comunidades rurales.
La Agenda concreta, que es responsabilidad de AGESIC (Agencia de Gobierno Electronico y Sociedad de
la Informacion y del Conocimiento), monitorea el grado de consecucion de las metas y objetivos mediante
la realizacion de encuestas y estudios. El documento propone un proceso de seguimiento y evaluacion
que incorpore una perspectiva de género, con el objetivo de medir la incidencia de cada iniciativa de la
Agenda sobre la desigualdad entre mujeres y hombres, en particular sobre la brecha digital de género.

Con anterioridad a la Agenda Uruguay Digital 2025, el pais contaba con la Agenda Digital 2020: Transfor-
macion con Equidad, que tenia un cardcter mas descentralizado, al recaer el seguimiento v la evaluacion
sobre los referentes de los organismos responsables. Se establecia una periodicidad trimestral para el se-
guimiento de indicadores preestablecidos y un Consejo reunido semestralmente para discutir los avances
y publicarlos con caracter anual. La Agenda incluia indicadores preestablecidos para el seguimiento vy la
evaluacion con perspectiva de género.
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Uruguay también integra la brecha digital en sus metas educativas, sin realizar una mencién expresa a la
brecha digital de género, en su Estrategia de Desarrollo 2050 publicada en 2019, que reconoce la necesidad
de incorporar las nuevas herramientas tecnoldgicas para el aprendizaje desde la equidad y la democrati-
zacion del conocimiento a través del acortamiento de la brecha digital.
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