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I. INTRODUCCION

La brecha digital es una de las principales causas de aceleración de la desigualdad y de ampliación de brechas sociales. Ante ello, la apropiación de la tecnología por parte de las mujeres se convierte en un objetivo urgente, más si cabe, si nos situamos en el contexto marcado por la pandemia de la COVID 19 y los impactos sanitarios, sociales y económicos que la misma está produciendo. 
En este marco se está poniendo de manifiesto el rol central de las mujeres en la gestión de la pandemia. Tanto en papeles de liderazgo como, en especial, abordando el ámbito invisible de los cuidados (sanitarios, asistenciales, educativos, comunitarios, familiares y domésticos). Sin él, recordemos, nos resultaría imposible la supervivencia.  
[bookmark: _Hlk48196743]Tal y como indica la Generalitat Valenciana, el concepto de brecha digital evoluciona, y al concepto de acceso a las nuevas tecnologías de la información y la comunicación (TIC), se le añade el uso (adquisición de competencias digitales) y el buen uso de las TIC. Conceptos que “interseccionan” y  se relacionan con variables como la procedencia, el nivel formativo, la edad, el género, la situación económica y el contexto de las personas con diversidad funcional generando perfiles más vulnerables a la brecha digital y, por definición, a la brecha social. 
La tecnología al servicio de sectores clave como el sanitario, educativo, comunitario, familiar o asistencial multiplicaría el bienestar y los beneficios socioeconómicos de toda la población. Para ello se necesitan más tecnólogas y más tecnología en los campos sociales y humanísticos, campos donde se desempeñan prioritariamente las mujeres. No solo se requiere más inclusión en el sector TIC, también se necesitan superiores cuotas de liderazgo femenino. Necesitamos diversificar y equilibrar el sector, facilitando la instalación de más y mejores competencias digitales en las mujeres y en el propio ecosistema digital.
Según el documento de trabajo Competencias transformadoras para la igualdad de género en la sociedad y la economía digital[footnoteRef:1], se requieren políticas que amplíen y consoliden las competencias digitales y para el empoderamiento de las niñas y las mujeres al más alto nivel, pero que también permeen en todo el entramado institucional, empresarial y social. “Solo cuando las mujeres dispongan de las capacidades y de un contexto propicio para desarrollar la percepción de que ellas pueden ser creadoras, innovadoras y usuarias digitales, aplicarán estas competencias para avanzar en sus propios proyectos y para liderar la transformación de la sociedad”. [1:  Congreso de los Diputados. GEIGSD, Documento de trabajo. Competencias transformadoras para la igualdad de género en la sociedad y la economía digital, disponible en: http://www.congreso.es/docu/comisiones/reconstruccion/documentacion_participacion_ciudadana/20200611_A35A.pdf
] 


Tanto los Objetivos de Desarrollo Sostenible, especialmente el ODS 5, como la Estrategia Urbana València 2030, así como la estrategia MissionsVLC2030 apuntan a la necesidad de reducir las desigualdades. Si existe un amplio consenso social de que la brecha digital es un gran acelerador de la desigualdad y de la ampliación de las brechas sociales, urge disponer de herramientas, metodologías o procesos para la reducción de brecha de género que afecta a más de la mitad de la humanidad.  



II. BRECHA DE GÉNERO Y TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

Si bien las brechas de género aplican en todos los ámbitos, la misma se hace especialmente palmaria en el mundo laboral, concluyendo los diferentes estudios que la irrupción de la digitalización no es inmune a las brechas de género, las cuales seguirán aplicando si no se establecen marcos éticos y jurídicos que lo impidan. 
A la brecha de género se le une la brecha generacional y otras de carácter socioeconómico. De manera incontestable, las mujeres sufrimos de forma muy acentuada la brecha que tiene que ver con la oportunidad de participar como creadoras, protagonistas y decisoras de la sociedad y de la economía digital. Dicha brecha opera sin matices afectando tanto a mujeres jóvenes como a aquellas con educación superior. 
II.1- Segregación ocupacional. Certificar que la digitalización facilita el acceso y permanencia de las mujeres en el mercado de trabajo porque posibilita marcos laborales más flexibles que impide el abandono, posibilitando la conciliación y el cuidado, perpetua los roles de género. Estudios apuntan a que lejos de lo que a priori pudiéramos pensar la perpetuación de la segregación ocupacional horizontal y vertical es constante y manifiesta en el mundo de la economía digital.
La segregación se extiende y opera a muy diversos ámbitos: uso diferenciado de internet; uso diferenciado del comercio electrónico; tipo de ocupaciones. Especial gravedad presentan los llamados sectores frontera de la innovación tecnológica como la Inteligencia Artificial, Machine Learning, desarrolladorxs de aplicaciones o software, así como el sector de la ciberseguridad. En el marco del emprendimiento los problemas se acentúan cuando hablamos de startups, reduciéndose un poco la brecha en el sector “infomediario”. Y, en general, se observan impactos diferenciados de la digitalización en hombres y en mujeres. 
II.2- La Inteligencia Artificial y los sistemas algorítmicos no son neutros.  Del mismo modo aplica a la hora de garantizar la retribución, el acceso o la promoción profesional, el uso de la IA y los sistemas algorítmicos pretendidamente neutros (gender blind). Contrariamente a lo que se pueda pensar, estos métodos no garantizan la no proliferación de pautas discriminatorias provenientes de quien los configura[footnoteRef:2].  [2:  Curiosamente, España se sitúa a la cabeza en el porcentaje de investigadoras en el campo de la Inteligencia Artificial, con un 26%.] 

Las cuestiones anteriores operan en forma de discriminación indirecta por razón de sexo y género y apuntan a:

· Necesidad de políticas públicas de que exijan transparencia, auditorías y establecimiento de marcos éticos o tal vez jurídicos que regulen los algoritmos y los sistemas de inteligencia artificial[footnoteRef:3] [3:  Ver https://www.uv.es/ceconomiacol/Art%c3%adculo%20Andr%c3%a9s%20Boix%202020%2c%20LOS%20ALGORITMOS%20SON%20REGLAMENTOS.pdf] 

· Actuaciones de las organizaciones empresariales - RSC- dirigidas a corregir estas distorsiones a través de la regulación, el compromiso o la convicción de que la igualdad efectiva es una ventaja competitiva para la empresa y para la sociedad. 

[bookmark: _Hlk48200477]II.3- Discriminación retributiva indirecta por sexo-género en la economía de plataformas
Parecería que fruto del anonimato de las personas que prestan servicios y la aparente neutralidad en la economía de plataforma se produjera la igualdad retributiva por razón de sexo o género. La cuestión dista de ser real y la que ofrecen los datos y se concluye que permanece la discriminación laboral y retributiva por razón de sexo. 
Uber  (2019) así lo confirma y concluye los hombres cobran un 7% más que las mujeres por la prestación de servicios. Causas alegadas son: 
a) Falta de compromiso de las mujeres (media de tiempo de permanencia en la empresa de 6 meses en las mujeres y de dos años en los hombres.
b) Mujeres conducen más lentas, circunstancia que penaliza el algoritmo. 
c) Se obvia la dificultad de las mujeres de acceso horarios en que se paga extra    por necesidades de conciliación.
d) Remuneración más alta en rutas más conflictivas donde hay menos oferta de conductorxs.
En definitiva, el  error es la consideración de que el algoritmo es neutro (gender blind) y que, por tanto, asigna el mismo precio (sin propinas) a un hombre y a una mujer que realizan el mismo trayecto. 

Venta online de productos a través de plataformas. Mujeres ganan menos que los hombres incluso cuando venden el mismo producto. Dificultad añadida la constituyen la invisibilidad del sesgo de género unida al carácter aparentemente neutral y objetivo del sistema de medición del rendimiento.

[bookmark: _Hlk48202059]El Parlamento Europeo llama  la  atención  sobre  la  necesidad  de  “establecer  un sistema  público  que  permita  cartografiar  la  situación  salarial,  recopilando  los datos  necesarios  a  tal  efecto,  a  fin  de  eliminar  la  brecha  salarial  de  género ejerciendo  presión  sobre  los  sectores  público  y  privado  para  que  evalúen  sus estructuras de remuneración y corrijan las diferencias de género detectadas, y que ofrezca la posibilidad de crear una «cultura de sensibilización» que impida aceptar socialmente las brechas salariales de género de un sector o en una empresa” .



III. BARRERAS Y ESTRATEGIAS DE GÉNERO EN EL MUNDO DIGITAL

(1) El desafío de la igualdad: 
Las mujeres en España sufren en mayor medida que los hombres la precariedad laboral: tienen tasas de paro más elevadas, ocupan el 74% de los trabajos a tiempo parcial y sufren más la temporalidad, ya que, entre otros, firman el 62% de los contratos fijos discontinuos. (INE, 2017a). Esta situación pone a las mujeres en un riesgo mayor de sufrir las potenciales consecuencias negativas de la digitalización y robotización del trabajo. Atraer a las mujeres a las carreras STEM y al sector digital es una forma de prevenir estas posibles consecuencias[footnoteRef:4].  [4:  https://www.digitales.es/uploads/2d1f0dc9ca0f07da534a4fc64591ff72.pdf] 

1.1.- Persistente segregación vocacional, educativa[footnoteRef:5] y ocupacional. Las mujeres escogen cada vez menos estudios relacionados con las TIC, y como consecuencia, su participación en el sector no crece al ritmo necesario. [5:  Segregación vocacional. Las mujeres tienen tendencia a elegir estudios orientados al sujeto mientras los hombres seleccionan aquellos más orientados al objeto. Entre otros, la tecnología. Esta orientación permanece en toda la trayectoria hasta llegar a la secundaria postobligatoria o estudios de posgrado. ] 

Incrementar el número de mujeres en el ámbito digital es esencial para garantizar que el sector digital pueda desarrollarse y crecer, que la innovación sea más inclusiva, más justa y más sostenible y que la transformación digital traiga beneficios sociales y económicos para todas las personas.
Los equipos con mayores niveles de diversidad son más innovadores, las empresas con alta presencia femenina son más competitivas y son más resistentes a las crisis económicas.
Una característica de nuestro sistema educativo es la poca relevancia de los estudios superiores no universitarios en el ámbito tecnológico. Si bien en Europa alrededor del 36% de las personas con estudios tecnológicos ha realizado estudios superiores no universitarios (European Commission, 2018), en España esta cifra no llega al 28%, y en el caso de las mujeres no alcanza el 8%.
Desarrollar la Educación en Formación Profesional (EFP) de grado superior en ámbitos tecnológicos entre las mujeres es, por tanto, una tarea pendiente en España que debería requerir la atención de las políticas educativas y un mayor compromiso por parte de la industria.

1.2.- Impacto de los estudios tecnológicos en la empleabilidad. el estudio Women in the Digital Age de la Comisión Europea (European Commission, 2018) puso de manifiesto que los estudios relacionados con las TIC aumentaban la probabilidad de estar ocupados solo en el caso de los hombres.
Entre las mujeres, en España, los datos indican que mejoran la probabilidad de trabajar de entre 1 y 2 puntos porcentuales



(2) Diferencias de género en habilidades digitales y estrategia de transformación digital. 

2.1. Tradicionalmente se ha alegado una brecha en las capacidades y habilidades digitales de hombres y mujeres. Los hombres accedían en mayor medida a Internet y adquirían más frecuentemente habilidades básicas para manejar equipos y sistemas digitales. Esa brecha se está cerrando en Europa, especialmente entre los más jóvenes, donde ya no se aprecian diferencias reseñables entre géneros.

2.2. Pese a ello, los niveles de estas habilidades son todavía bajos en el conjunto de la sociedad. En Europa la media de personas sin habilidades digitales o con habilidades bajas es del 27%, en España es del 30%. Entre los jóvenes, en España, el 63% tiene habilidades avanzadas, frente al 57% de la media europea. Desde el punto de vista de género, en España, la brecha en habilidades digitales existe fundamentalmente entre  mayores de 54 años.

2.3. E-skills, power skills & equal skills. Los contenidos de las competencias a desarrollar deben estar orientados como “competencias para el cambio”, abarcando competencias tecnológicas (“e- skills”), competencias transversales (“power skills”) y competencias para la igualdad (“equal skills”). Poner el foco en la mera adquisición de habilidades TIC será insuficiente para avanzar hacia una transformación digital en igualdad y para la igualdad.
2.4. La estrategia de transformación digital en y para la igualdad debe incluir un eje de “motivación, autopercepción y vocaciones”, dado que el mayor reto consiste en que las mujeres nos acerquemos a estos entornos, del que nos sentimos apartadas por distintas razones.
2.5. Se deben abordar las dimensiones subjetivas, transformando las narrativas y basculando hacia la necesidad de cambiar no a las mujeres sino a los sistemas, dando pie a un mundo tecnológico orientado al propósito y no un mundo donde la tecnología sea un bien en si mismo que no construye espacios colectivos para el aprendizaje y socialización del conocimiento. 
2.6. La estrategia propuesta a nivel estatal[footnoteRef:6] se quiere con enfoques duales, positiva (centrada en las fortalezas de las mujeres y no solo en déficits tecnológicos), ambiciosa (busca una sociedad digital en igualdad, una sociedad digital para la igualdad y una sociedad digital que, gracias a ello, multiplique el bienestar de personas y comunidades), alineada con los ODS (ODS 5), integral, con competencias transformadoras centradas no solo en las mujeres sino en agentes de cambio.  [6:  Vid nota 1.  
] 


2.7. Las mayores habilidades cognitivas e interpersonales asociadas a las mujeres podrían determinar un menor riesgo de automatización de sus trabajos, por lo que las mujeres estarían mejor posicionadas que los hombres para resistir la automatización del trabajo y, posiblemente, incluso beneficiarse de ella. Ej.: sector envejecimiento activo[footnoteRef:7].  [7:  El envejecimiento de la población requerirá más trabajadores humanos y un mayor uso de la inteligencia artificial, la robótica y otras tecnologías avanzadas para complementar y aumentar la productividad de los trabajadores en los servicios de salud.
] 


(3) Participación en el sector

Datos en España muestran que las ocupaciones “digitales tienen un peso menor en el mercado laboral que en la media de la Unión Europea[footnoteRef:8]. Los hombres que desempeñan ocupaciones digitales en España representan en 2017 el 5,2%, mientras que las mujeres suponen el 2% del total del empleo femenino. Si consideramos aquellos trabajadores del sector con estudios tecnológicos, la situación es aún más negativa. En 201,  el 3,4% de los hombres ocupados eran trabajadores digitales con estudios tecnológicos, pero sólo lo eran el 0,7% en el caso de las mujeres. Lo cual demuestra que la brecha de género entre quienes trabajan en el sector digital continúa creciendo. [8:  En el año 2015, último para el que existen datos a nivel europeo, el 5,8% de los trabajadores europeos tenían ocupaciones digitales, mientras que ese mismo año en España la cifra era de en torno al 3,5%. En 2017 esta cifra asciende hasta el 3,7%,] 

Actualmente, en España hay unos 9.000 trabajadores en el sector del videojuego que muestra una brecha de género importante: solo el 18% de los trabajadores son mujeres

(4) Condiciones laborales

Brecha salarial. Las mujeres cobran en España un 17% menos que los hombres. A mayor responsabilidad, mayor brecha salarial. Además, tienen muchas menos probabilidades de alcanzar puestos de responsabilidad.

El salario medio del sector es muy superior al de otros sectores, un 22,1% más para las mujeres y un 22,2% para los hombres. En el sector TIC existe menos discriminación salarial de género que en otros sectores.

Al trabajo invisible de cuidados necesario para poder abordar el trabajo “productivo”, las mujeres dedican en España 31,9 horas a la semana al trabajo no remunerado, los hombres, 13,5 horas (INSH, 2017)

Mujeres en el sector TIC ganan un 3,1% más que mujeres de características similares en puestos similares en otros sectores, algo que no sucede en el caso de los hombres.

Dentro de la implementación de la cultura masculina en el sector crece la camaradería conocida como fenómeno brogrammer (brother+programador). 




IV. CONCLUSIONES

· La brecha digital es una de las principales causas de aceleración de la desigualdad y de ampliación de brechas sociales.
· Los procesos de digitalización no son neutrales.
· La cifra de estudiantes que optan por estudios tecnológicos o/y empleos tecnológicos está descendiendo. Un panorama complejo para un sector en crecimiento .
· Mujeres en España representan una parte muy pequeña de las personas con estudios tecnológicos, solo un 14,6%. Falta de mujeres en los estudios EFP tecnológicos.
· En las mujeres el hecho de tener estudios tecnológicos impacta marginalmente en la empleabilidad. .
· Los salarios por hora en el sector TIC son más elevados que en otros sectores, tantos para hombres como para mujeres. En dicho sector las mujeres ganan un 3,1% más que en otros sectores.
· En cuanto a la brecha salarial de género ajustada se observa que en el sector TIC es notablemente inferior (8,9%) que en el resto de los sectores (14,2%).
· La brecha de género en el sector digital en España se encuentra principalmente en la elección de los estudios, y no tanto en el paso posterior al mercado laboral, aunque dentro del mismo se observan las “clásicas” disficultades para el acceso a puestos de decisión o responsabilidad. 
· A nivel de habilidades digitales de carácter general, no existen ya prácticamente diferencias de género, situándonos además en la media europea.
· Persistencia de brecha salarial, techos de cristal o de cemento y suelos pegajosos, a lo que se suma la escasa corresponsabilidad en las tareas el hogar y cuidado.



V. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones apuntan a la consecución de objetivos como la inclusión digital, de modo que se favorezca la inserción socioeconómica y el pleno ejercicio de la ciudadanía de mujeres que actualmente se encuentran alejadas de la tecnología (mayores, amas de casa, mujeres rurales y colectivos femeninos en riesgo social). Del mismo modo se apunta a un cambio cultural con tendencia a la ruptura de las barreras identificadas y los estereotipos de género. Impulsar el talento digital fomentando vocaciones tecnológicas. Se advierte de la necesidad de trabajar en empleabilidad y empleo en el sector. Se aconseja aumentar el compromiso con la innovación social y la introducción de tecnologías digitales emergentes en los entornos sociales, humanísticos y biosanitarios. Una de las recomendaciones de peso consiste en implementar la e-gobernanza en femenino, un ecosistema digital motor de la igualdad que revierte las brechas existentes e innovar en los sistemas de aprendizaje para impulsar una transformación digital con perspectiva de género[footnoteRef:9].  [9:  Ver nota 1. Además, el documento contiene una serie de propuestas de recomendable lectura. Pp.20 en adelante. ] 


· Recomendaciones generales:

· Aplicar el enfoque de género en todas las estrategias sobre digitalización, lo implica superar las profundas asimetrías de género en el acceso a los recursos, los usos del tiempo, las experiencias vitales y el ejercicio del poder en sus distintas dimensiones. Ello conlleva asumir que los procesos de digitalización no son neutrales (intersección brecha de género, social y digital). 
· Abordar las expresiones subjetivas de las brechas, normalizadas en los sistemas culturales patriarcales y en la interiorización que las personas, hombres y mujeres, realizamos de los mandatos de género. En ese sentido, eliminar la existencia de creencias estereotipadas, como que los hombres son mejores en matemáticas o la vinculación simbólica de los chicos a las tecnologías desde edades muy tempranas.
· Avanzar hacía unas tecnologías más éticas, inclusivas y centradas en las personas luchando contra la segregación educativa y ocupacional en la relación entre TIC, empleo e igualdad de género, que pueden ser superadas mediante la hibridación de disciplinas “STEMPATHICS”. 
· [bookmark: _Hlk48152107]Centrar esfuerzos en la estimulación de las vocaciones tecnológicas y reducir los estereotipos de género que afectan a la vida laboral de las mujeres en el sector: brecha salarial, techos de cristal, paredes de cemento y suelos pegajosos se suma la escasa corresponsabilidad en las tareas el hogar y cuidado.
· Identificar y visibilizar modelos y referentes mujeres en el sector: en los espacios públicos y, en particular, en los foros de debate y de difusión. en los medios de comunicación, generalistas y especializados; evitar los estereotipos de género vinculados al sector tecnológico en particular, y al científico en general.
· Necesidad de establecer un sistema público que permita cartografiar la brecha salarial de género en el sector, que evalúe las estructuras de remuneración y establezca mecanismos de corrección de las diferencias de género.

· Recomendaciones y propuesta de cambios en el modelo educativo: 

· Impulsar la mayor presencia en los materiales educativos y divulgativos, mostrando los avances, descubrimientos y aportaciones de las mujeres al desarrollo tecnológico.
· Formar educadorxs en género, particularmente quienes trabajan con menores de entre 8 y 12 años, edades claves donde aparecen brechas y se asienta estereotipos a cerca de las tecnologías y los estudios STEM. 
· Revisar los contenidos de los estudios superiores en materias tecnológicas, incrementando las aplicaciones prácticas y diversificando la visión sobre las aplicaciones de estos estudios. 
· Impulsar la Educación y Formación Profesional en el ámbito tecnológico, con un especial énfasis en las preferencias y necesidades de las mujeres, lo que implica revisar el currículum y la forma de comunicarlo. 
· Crear cursos introductorios a los estudios superiores tecnológicos que ayuden a igualar los conocimientos informales adquiridos en etapas previas
· Implantar formas innovadoras de comunicar posibilidades formativas en el sector.
· Renombrar las disciplinas de modo que se supere el distinto grado de percepción de utilidad de las tecnologías por parte de las mujeres, incluyendo un referente de carácter más social

· Recomendaciones al sector “productivo”, público o privado

· Crear itinerarios formativos a lo largo de la vida para los profesionales tecnológicos y digitales (actualización, mejora y permanencia en sector).
· Las empresas del sector deben hacer un esfuerzo por dar visibilidad, interna y externa, al talento femenino con el que cuentan, de modo que pueda servir de referente para las siguientes generaciones. Para ello pueden impulsar programas de mentoring, esponsorización o networking inclusivo. 
· Impulsar la implantación de prácticas empresariales más inclusivas en el sector.
· Mejorar la transparencia salarial y luchar contra la brecha salarial.
· Establecer en las empresas del sector objetivos medibles, realistas y a los que las empresas se comprometan públicamente. 


· Impulsar los procesos de selección más inclusivos, incluyendo: 
· Redacción de ofertas de trabajo neutras e inclusivas. 
· Establecer CVs ciegos en las primeras fases del proceso.
· Establecer cuotas paritarias en el número de candidaturas en fases intermedias del proceso. 
· Formar a responsables de selección en materia de diversidad.
· Implementar sistemas objetivos y transparentes de evaluación del mérito y de promoción. 
· Crear campañas internas de comunicación y formación para impulsar un cambio cultural en la organización. 
· Limitar las prácticas empresariales que dificultan la conciliación de la vida laboral y familiar y que favorecen el networking masculino sobre el femenino, como las reuniones y eventos corporativos en fin de semana o periodos vacacionales, las cenas de trabajo o las actividades de team building centradas en la realización de ciertos deportes.
· Generar un modelo laboral que fomente la corresponsabilidad en el cuidado de las personas, equiparando los permisos de paternidad y maternidad o introduciendo medidas de conciliación y flexibilización (limitación horaria de actividad y comunicaciones, flexibilidad horaria, etc.).
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