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INTRODUCCION TEORICA

Si exceptuamos los primeros tiempos de la informatica, las mujeres han permanecido
siendo una minoria en las profesiones relacionadas con esta disciplina. En los inicios de
la informatica, en los afios cuarenta y cincuenta del siglo XX, las mujeres fueron
miembros importantes de la profesion, pero luego desaparecieron de la escena sin haber
regresado, hasta la fecha, en un numero significativo (Van Oost, 2000; Misa, 2010).
Hoy en dia las mujeres que integran las profesiones de la informatica en Reino Unido y
Espafia representan tan solo una quinta parte del total.

Hasta aqui lo que es bien conocido y ha sido ampliamente documentado; aunque a lo
largo de los afos se han ofrecido diversas explicaciones a esta Infra-representacion
femenina en la informética, no ha sido posible mejorar la capacidad de influir y alterar
esta tendencia a una representacion femenina cada vez menor. En este sentido, quiza
podria hablarse del fracaso de los marcos con que se ha abordado la baja representacion
de las mujeres en el ambito de la informatica.

Para el proyecto que nos ocupa, hemos formulado un marco analitico que, a nuestro
parecer, permite mejorar la comprension de las razones y los modos en que las mujeres
se han hecho tan invisibles en casi todas las actividades relacionadas con la informatica,
sean estas en el &mbito de la educacion, el empleo, la investigacion e innovacion, la
direccion o el liderazgo. A partir de las investigaciones realizadas en este campo,
sabemos que los factores que explican a su baja representacion en estas areas son
variados y complejos. Estos pueden hallarse en las practicas educativa y el disefio
curricular de la informética; la representacion del género, observable en las actividades
relacionadas con las TIC; la orientacion de las nifias y mujeres respecto a la informatica;
la cultura y la organizacién eminentemente masculinas propias del tipo de trabajo y la
organizacion de los horarios de trabajo de las TIC; la valoracion y acreditacion de los
diferentes tipos de competencias informaticas y el solapamiento de la discriminacién
por edad con la de género.

Pero ¢es posible constatar una interconexion de estos factores, y si la hay, de qué
maneras se produce dicha interconexion? ;La ausencia de las mujeres en una esfera
determinada, tiene implicaciones para su participacion en otras? Y ¢podemos suponer
que al realizarse intervenciones en una determinada &rea de Infra-representacion con el
fin de mejorar la situacion de la mujer, se podrian producir beneficios en otras? Para
comprender como interactlan estos temas tan diversos (si efectivamente ocurre asi)
entre si, precisamos de un marco claro que nos permita relacionarlos.

Precisamos, asimismo, un marco explicativo cualificado que nos permita realizar un
analisis de la situacion en realidades culturales diferentes, especialmente al estudiar dos
paises distintos. Aunque hasta la fecha la mayoria de las conclusiones de las
investigaciones realizadas se han centrado en los paises anglosajones (en particular en
EE. UU. y en el Reino Unido), existe un primer bosquejo empirico de la situacion de las
mujeres en otros paises: en la Europa occidental no angl6fona (por ejemplo, (Lie &
Corneliussen, 2003; Valenduc et al, 2004; Typas, Konsta, Lekkas, & Karas, 2010;
Castafio, 2010); en Europa meridional y oriental (Turner, 2005); en Africa (Rathgeber &
Ofwona Adera, 2000) y en la India y el sudeste asiatico (D’Mello, 2006; Ng, 2005).



Estos estudios presentan una imagen mas matizada y sugieren que la variabilidad
existente se explica en parte por los distintos contextos y practicas sociales relativas a la
educacion y el empleo en el d&mbito de las TIC: la cultura educativa y la estructura
curricular; la cultura de género en una sociedad determinada; la situacion de la mujer en
el mercado de trabajo y la existencia de sistemas de apoyo facilitados por el estado, la
familia u otro tipo de instituciones. Para una comprension de estas variaciones, son
necesarias herramientas conceptuales articuladas y avanzadas. Nuestro marco
conceptual busca relacionar de un modo coherente los hallazgos de la literatura
existente sobre los factores de la infra-representacion de las mujeres en el ambito de las
TIC, y al mismo tiempo, atender a los diversos contextos sociales que son determinantes
para las carreras que éstas desarrollan en el ambito de las TIC (Palmen, Webster, &
Castafio, 2010); todo ello nos permitira realizar un andlisis comparativo de la situacion
de las mujeres espafiolas y britanicas en este ambito.

¢Por qué merece la pena hacer un estudio comparativo sobre la situacion de las mujeres
en las TIC en estos dos paises? La razon mas concluyente reside en el notable contraste
que existe entre las practicas sociales y las relaciones de género de los dos paises. Por
ejemplo, tanto la entrada de la mujer espafiola en el mercado de trabajo como la
formulacion de politicas de igualdad son hechos relativamente recientes. La cultura de
género de este pais estd fuertemente anclada en una solida estructura familiar que,
ademaés, desempefia un papel central a la hora de prestar cuidados para los hijos de las
madres trabajadoras. Por otro lado, en el Reino Unido existe una tradiciéon mucho mas
larga de participacion de la mujer en el mercado laboral, asi como una division del
trabajo doméstico mas respetuosa con la igualdad de género. Sin embargo, la atencién
infantil se realiza lleva a cabo a través de servicios de mercado, lo cual limita las
condiciones de participacion de la mujer en el trabajo remunerado.

Para poder comprender mejor el papel que tienen éste y otros aspectos del contexto
social (en tanto que representan estimulos o barreras para las mujeres que siguen
estudios o carreras en el ambito de las TIC), es preciso poder establecer comparaciones
entre las diversas practicas sociales. Los sistemas educativos nacionales o las politicas
de igualdad ¢son determinantes para las carreras de las mujeres, y en qué grado? ;Coémo
interactlan estas cuestiones contextuales con las condiciones del sector de las TIC,
muchas de las cuales trascienden las fronteras nacionales y los contextos culturales en
atencion a su naturaleza multinacional? Para conocer la influencia que ejercen las
politicas sociales en las carreras de las mujeres en el ambito de las TIC, y en particular,
la influencia de las medidas encaminadas a la mejora de su situacion a nivel nacional, es
preciso comprender este tipo de interacciones. Dicha comprensién nos podria indicar
por donde se tienen que realizar las intervenciones para el cambio, asi como la
modalidad mas efectiva para ello.

La co-construccién del género y la tecnologia

El problema de las mujeres en el &mbito de la tecnologia es acuciante en casi todas las
sociedades tecnoldgicamente avanzadas. En lo referente al disefio, creacion y desarrollo
de las tecnologias, las mujeres conforman una minuscula minoria en gran parte del
mundo industrializado, desde EE. UU. y los paises miembros de la Unidn Europea hasta
la region de Australasia.



No es solamente un problema de infrarrepresentacion casi universal, sino de la forma en
que éste es conceptualizado; de ahi que también compartan una misma problematica asi
como posibles soluciones. Se parte a menudo de una supuesta antitesis entre mujer y
tecnologia. Se dice que las mujeres no siguen estudios o carreras de tecnologia porque
no comprenden sus beneficios y prefieren implicarse en otra clase de esfuerzos
educativos y profesionales. De este modo, la tecnologia en general y la informatica en
particular estdn marcadas por un desequilibrio de género que apenas ha cambiado en los
ultimos treinta afios, desde el advenimiento de la microelectronica. Una mayor
presencia de las mujeres en la tecnologia comportaria beneficios para la tecnologia, para
las mujeres y para la competitividad de las organizaciones en general.

Esta forma pertinaz de desigualdad de género, y el poco avance real alcanzado para
enfrentarla, sugieren que “there is more to the woman and computing problem than
getting more women into the IT industry” (el problema de la mujer y la informética
requiere algo méas que una mayor incorporacion de ésta en la industria de la informatica)
(Moore, Griffiths y Richardson, 2005: 4). A fin de entender mejor el problema,
pensamos que es indispensable cambiar el enfoque, dejando de considerarlo como un
asunto de “acceso de las mujeres a las TIC” y permitiendo asi una comprensiéon mucho
mas amplia de la relacion entre género y tecnologia. Ello requiere considerar el modo en
que las culturas y préacticas de la tecnologia son constituidas y realizadas, y como el
género se encuentra implicito en éstas. También requiere reconocer la existencia de una
construccion de relaciones y practicas de género y de la formacion de unas identidades
de género especificamente masculinas y femeninas. Ello nos parece indispensable para
poder comprender las formas en que sociedades diversas, como la espafiola y la
britanica, han fijado y mantenido de un modo determinado la desigualdad de género en
el ambito de la tecnologia, y para saber qué puede hacerse para abordar pautas de
desigualdad de género tan especificas, observables en el ambito de la informatica.

Al igual que la informética, las tecnologias no son artefactos neutrales que tengan
imperativos propios formados con independencia del contexto social; mas bien
incorporan préacticas sociales, politicas y culturales. Segin ha quedado demostrado por
Mackenzie & Wajcman (1985) y por muchas otras autoras posteriores, las tecnologias
constituyen entramados o redes sociotécnicas que combinan artefactos, personas,
organizaciones, significados culturales y conocimientos (véase, por ejemplo, Bijker,
Pinch, & Law, 1987; Law & Hassard, 1999; McNeill, 2007). Y puesto que estas
tecnologias quedan fundamentalmente conformadas por las practicas del contexto social
del cual emergen, las circunstancias particulares de cada sociedad las dotan de un
caracter heterogéneo y contingente. En todo proceso de cambio tecnoldgico, la
tecnologia y la sociedad se construyen mutuamente (Wajcman, 2009).

Wajcman sostiene también que la tecnologia es al mismo tiempo origen y consecuencia
de las relaciones de género, y en este sentido cada una co-construye a la otra (Wajcman,
2004), siendo el género una categoria fluida y socialmente conformada. No se trata de
una caracteristica o categoria fija aplicable a las personas, ni tampoco podria
argumentarse que sea Unicamente el resultado de un proceso de socializacién individual,
el proceso mediante el cual los individuos adquieren cualidades marcadas por el género.
El género es méas bien, y a nuestro entender, un proceso interaccional y social; es el
resultado de las relaciones sociales entabladas entre hombres y mujeres, de procesos y
practicas sociales tales como rituales, lenguaje, simbologia, cultura y estructuras
sociales (Alvesson & Billing, 1997; Gherardi and Poggio 2001; Martin 2003). Es creado
y mantenido en un contexto social, o mejor dicho, en una diversidad de contextos
sociales.



La consideracion del género como una practica social conlleva tres implicaciones. En
primer lugar, nos aparta de la costumbre de limitarnos a contar los efectivos —numero de
mujeres- en el interior de las organizaciones y las profesiones, por muy importante que
esto sea; mas bien pone el énfasis en los modos en que el género se construye
socialmente en entornos particulares —por ejemplo, en la escuela, la universidad o el
trabajo (Alvesson & Billing, 1997; Kelan, 2010). En segundo lugar, nos demuestra que
el género no es algo que posean las personas, Sino un proceso que éstas representan en
las situaciones cotidianas en las que se encuentran ‘“haciendo género”’(West &
Zimmerman, 1987). West y Zimmerman fueron los primeros en proponer el concepto
de la “practica del género” con el fin de ilustrar “las actividades perceptuales,
interaccionales y micropoliticas que asignan a cada busqueda de objetivos una supuesta
‘naturaleza’ masculina y femenina (1987: 125)”. En tercer lugar, hemos de considerar
que si el género permea las situaciones més diversas, su fluidez es también constatable
en el plano de la temporalidad, pues sus asociaciones simbdlicas son variables, segun se
trate de una sociedad u otra o de un periodo histdrico u otro. Las practicas culturales que
asignan una determinada etiqueta de género en una sociedad y en un momento
determinado pueden tener una relevancia muy distinta en otra sociedad y en otro
tiempo. Pensamos que con esta aproximacién al genero seria posible desentrafiar el
caracter multifacetico de las implicaciones reciprocas que tienen el género y la
tecnologia en entornos determinados, como es el caso de las sociedades de Espafia y
Reino Unido.

La relevancia de este enfoque de género en relacion con la tecnologia reside en su
cuestionamiento de las habituales oposiciones binarias de género que han caracterizado
a las discusiones sobre género e informatica. Estas distinguen de forma tajante entre la
masculinidad y la femineidad, que vinculan a rasgos particulares de una dicotomia
como publico-privado, mente-cuerpo, racionalidad-emotividad y técnico-social. Estas
oposiciones binarias suelen emplearse en las discusiones sobre las TIC para ofrecer
explicaciones poco elaboradas sobre la ausencia o la exclusion de las mujeres. Asi, se
dice por ejemplo, que “las mujeres muestran mas inclinacion por las actividades
sociales que por las técnicas” o que “los friquis o apasionados por la informatica son
varones por definicion”. Las mujeres que trabajan en el sector TIC se encuentran con
todos los problemas derivados de este caracter binario por tratarse de un sector que no
se asocia normalmente con la mujer (Kelan 2010: 188). En el mismo sentido, la
ingenieria informatica no esta universalmente codificada como masculina, y en algunos
paises es habitual la presencia de mujeres en la profesion. Aun en los paises donde
tienen baja representacion, muchas mujeres sienten atraccion por los aspectos técnicos
del trabajo informaético, considerandose como parte de la cultura friqui asociada a esta
actividad (Hacker, 1989; Wajcman, 2009).

Pero quizd lo menos Util de estas oposiciones binarias de género reside en su
tratamiento de hombres y mujeres como si fueran grupos sociales homogéneos donde
no hay distincion posible entre los integrantes de la misma categoria (es decir, intra
género). En los estudios sobre las desigualdades de género en la informatica
(Stepulevage, 1997), generalmente se adopta como norma a la mujer que interpreta la
informéatica como algo ajeno. Por ejemplo (Mahony & van Toen, 1990) han escrito
sobre la relacion de las mujeres con la informatica

¢A quién le gustaria, al fin y al cabo, entrar en un campo donde se privilegian y
admiran los estereotipos del hacker obsesivo y antisocial o el tecnofriqui, que hace uso
de su destreza técnica para hacer alarde de masculinidad? (1990: 326).



Segun sefiala Stepulevage, no todas las mujeres construyen su identidad y sus relaciones
con la informatica de esta manera. No debemos construir las necesidades de las mujeres,
sus deseos y preferencias, inscribiéndolas en un mundo heterosexista asumido como tal,
en el que ellas tienen unas responsabilidades domésticas que los hombres no tienen.
Nuestro analisis se dirige mas bien a establecer las diferencias y similitudes entre las
propias mujeres, evitando adoptar la nocion de “mujer” de un modo homogéneo o
descontextualizado. En términos précticos, se trata de reconocer que las mujeres de
clases, razas y edades distintas experimentan, conciben y se relacionan con la
informéatica de modos diversos; en otras palabras, que nuestro analisis de la relacion
entre género y tecnologia debe tomar en cuenta las interacciones entre estas
dimensiones identitarias. Ello implica también que se debe prestar atencion a las
decisiones y acciones reales que adoptan las mujeres dentro de las limitaciones que les
impone su medio social y su contexto vital.

Ya hemos visto que tanto el género como la tecnologia son procesos y préacticas sociales
dotadas de un contexto cultural. En este punto, nos proponemos resaltar las maneras en
gue ambas se construyen en diversos entornos y periodos historicos. En nuestro analisis
examinamos la construccion del género y la tecnologia en dos paises europeos: Espafia
y Reino Unido. Estos procesos no son idénticos, puesto que no se trata de sociedades
idénticas. Nos interesan especialmente la manera en que la diversidad de experiencias
con la tecnologia durante la infancia (principalmente en la escuela, aunque no
exclusivamente), las distintas culturas de género, y la segregacion ocupacional, se
expresan en las relaciones género-tecnologia de los dos paises, y en especial, en las
maneras en que las practicas sociales, politicas y culturales determinan las formas de
implicacion femenina en la informatica. Si tenemos en cuenta el hecho de que el género
y la tecnologia son co-construidos (Wajcman, 2009) ¢;qué expresion adopta esto en una
determinada sociedad?

El enfoque del ciclo vital en la relacién género-tecnologia

¢De qué manera es posible evaluar la evidencia sobre la implicacion de las mujeres en
los estudios y las carreras del sector TIC, en los contextos sociales de Espafia y Reino
Unido? En los trabajos académicos y de politicas sobre este campo se utiliza de manera
habitual la analogia de “la tuberia que gotea” para referirse al progresivo abandono del
entorno de las TIC por parte de las nifias y las mujeres a medida que se avanza en las
diferentes etapas de los estudios y la carrera profesional. El concepto fue aplicado por
primera vez al ambito de la ciencia en general, pero después fue también adoptado para
referirse a la reduccién del nimero de mujeres que estaba ocurriendo de modo paralelo
en el empleo del sector TIC (Berryman, 1983; Camp, 1997; Gras-Velazquez, Joyce, &
Debry, 2009). Sin embargo, recientemente este concepto ha sido objeto de criticas
porque no explica adecuadamente la ausencia de la mujer en el ambito de la ciencia
(véase, por ejemplo, Xie y Shauman, 2003; Addis, 2010).

El modelo es objeto de las mismas criticas cuando se aplica al ambito de las mujeres en
las TIC. Primero, porque interpreta que las personas progresas a los largo de una serie
ordenada de etapas predeterminadas de la educacion y la carrera profesional, sin tener
en cuenta trayectorias no lineales tan tipicas de las carreras de las mujeres. Ademas, el
modelo ignora el hecho de que es cada vez mas recurrente un patron no lineal de
aprendizaje, algo caracteristico de la “sociedad del conocimiento”. En segundo lugar,
porque la evolucion personal se considera de manera aislada, sin tener en cuenta los
determinantes sociales y econdmicos ni reconocer los contextos sociales, culturales e



institucionales en los que las personas viven su vida y en los que se forjan sus carreras.
Y sin embargo, la fijacion de un contexto es particularmente importante para la
comprension de las diferencias que existen entre las trayectorias de las mujeres de
Espafia y Reino Unido: los factores que determinan sus aspiraciones educativas, su vida
laboral y sus carreras les pueden abrir o cerrar puertas; y al no ser estos los mismos en
todos los paises, es preciso identificarlos con claridad.

Por ultimo, y en relacion con la problematica anterior, la metafora de la tuberia que
gotea se centra Unicamente en las cuestiones organizativas e institucionales que
determinan que las nifias y las mujeres tengan una mayor o menor implicacion en el
sector TIC. No reconoce en modo alguno sus propias capacidades de agencia, es decir,
las decisiones que toman con respecto a su vida laboral y educativa, a la luz de las mas
diversas situaciones y orientaciones, asi como de las circunstancias personales en las
que se encuentran y en medio de las cuales se organizan. Las decisiones personales de
las mujeres también influyen en sus carreras, incluso si éstas se toman en circunstancias
restrictivas y sin tener total libertad de accion.

Por esta razén, la comprension de los patrones de participacion de las mujeres en el
sector TIC de los dos paises requiere de un marco mucho mas global que el que nos
ofrece el de la analogia de la tuberia que gotea. Mas aun, ésta es una necesidad a la vez
préactica y empirica, puesto que se pretende formular un marco que ayude a comprender
el disefio y la orientacion de las medidas précticas encaminadas a la promocién vy el
apoyo de las mujeres en el sector TIC en los distintos contextos nacionales. Nos
proponemos, de un modo mas concreto, situar estas medidas dentro de un marco
particular de politicas y por lo tanto con respuestas a problemas particulares (Verloo,
2005) de politicas publicas que ocurren en los diferentes entornos, con el fin de evaluar
sus fines, alcances y resultados. Por eso ofrecemos a continuacion una
conceptualizacién de las carreras de las mujeres en el sector TIC que aspira a ser mas
integral en un sentido empirico, y mas sensible que el concepto de la tuberia que gotea,
en un sentido practico.

El enfoque de curso vital tiene su origen en los estudios de demografia e historia social
(Elder, 1999; O’Rand y Krecker, 1990; Hutchinson, 2008), y fue adoptado como marco
conceptual por Xie y Shauman (2003) con el fin de analizar las carreras de las mujeres
en el &mbito de la ciencia. El concepto de ciclo vital se basa en la idea de que hay una
secuencia de etapas en la vida de las personas que puede trazar trayectorias diversas.
Existen varios conceptos claves que permiten describir y analizar las diferencias que se
registran entre los diferentes cursos vitales. Asi, se considera como “transiciones” a los
cambios en el rol o la condicion de cada persona; "trayectorias” a los patrones de
estabilidad y de cambio a largo plazo que implican multiples transiciones en la vida de
los individuos; ‘“acontecimientos vitales” a todo suceso sobrevenido de modo
relativamente abrupto, pero con efectos largos y duraderos en la vida de una persona;
por ultimo, se consideran como “puntos de inflexion” a aquellos acontecimientos
cruciales que suponen un cambio o discontinuidad sustancial de caracter no temporal
sino mas bien duradero (Elder, 1999; Hutchison, 2008).

Al adoptar el “enfoque del ciclo vital” para estudiar las carreras de las mujeres en el
sector TIC, estamos sosteniendo fundamentalmente que las circunstancias de la vida
(relaciones familiares, opciones y logros educativos, formacion de una familia, patrones
de movilidad geogréfica, patrones y decisiones de participacion en el mercado laboral)
ejercen una influencia, tanto separada como conjunta, sobre la capacidad de la mujer
para participar en este &mbito, y en modos que difieren sustancialmente de los de los
hombres y por tanto tienen un impacto decisivo en sus carreras.



En el capitulo 3 del presente informe, analizamos de forma articulada las conclusiones
de las investigaciones sobre las trayectorias de las mujeres en el ambito de las TIC,
considerando los aspectos educativos, de incorporacion al trabajo y formulacién inicial
de la carrera profesional; para facilitar su comprension, hemos empleado el marco
conceptual del curso vital. Por supuesto, los acontecimientos vitales no son
experimentados del mismo modo por todas las mujeres, y no pretendemos representar
todos los cursos vitales de la mujer como transiciones lineales que discurren por la
educacion, el empleo y la maternidad. Mas bien se trata de un modelo sobre los
problemas que afectan a las mujeres de manera colectiva y las maneras en que éstos
afectan su trayectoria en las TIC.

Del mismo modo, las personas no viven en un vacio sino que sus vidas estan
determinadas por el entorno social, econémico, cultural y politico en el que viven, y éste
presenta rasgos variables en cada sociedad. No es posible comprender completamente
como transitan las mujeres por la educacion y la vida laboral sin considerar las
cuestiones relativas a los sistemas de apoyo social a las mujeres trabajadoras,
incluyendo el cuidado de los nifios y la tercera edad; a las posibilidades de empleo
flexible, las culturas de género y el marco general de las politicas de igualdad de género
que existen en cada sociedad. Como se ha sefialado en la seccidon anterior, existen
diferencias sustanciales de contexto ente Espafia y Reino Unido, por ejemplo, en cuanto
al sistema de género (Connell, 1995), el mercado de trabajo y los regimenes de
bienestar (Esping-Andersen, 1990). En Espafia, donde la mujer fue relegada por décadas
al hogar durante la época de Franco, su entrada en el mercado de trabajo ha sido
reciente si se compara con la del Reino Unido y otros paises del mundo capitalista
industrializado. EI mercado de trabajo espafiol presenta también una rigidez extrema y
muchas mujeres no suelen tener otra alternativa que no sea la del trabajo a jornada
completa, a diferencia de Reino Unido, donde se dispone de diversas modalidades de
acuerdos de trabajo flexibles. Son las mujeres quienes se encargan predominantemente
de los cuidados de los nifios o las personas mayores, y para ello recurren a sus
familiares o a trabajadores inmigrantes. En Reino Unido, estos trabajos se reparten de
manera un tanto mas igualitaria entre los dos sexos, y en gran parte son atendidos a
través del mercado.

Por tanto, proponemos un marco en el que se incluya el reconocimiento de los factores
que determinan los entornos y circunstancias que rodean la vida de hombres y mujeres.
Dichos factores pueden ser clasificados en las siguientes categorias generales:

o Factores del contexto educativo: incluyen la estructura y el personal asignado a
la educacion en general y a la educacion informatica en particular

o Factores de las estructuras familiares y del hogar: incluyen los modelos
sostenedor-cuidador (tales como el modelo “sostenedor masculino-cuidador femenino”
o el modelo doble sostenedor/doble cuidador), y las formas en que éstos se relacionan
con los sistemas de bienestaren sociedades diferentes (Esping-Andersen, 2009; Pfau-
Effinger, 1998), lo que a su vez influyen en la atencién a la dependencia, la division del
trabajo culturalmente dominante y las actitudes culturales frente a las mujeres
trabajadoras.

o Factores de estructura, politicas y legislacion del mercado laboral: éstos afectan
los acuerdos sobre el tiempo y las culturas de trabajo, sean estos en provision o
utilizacion de acuerdos de trabajo flexible, asi como la aceptabilidad cultural de las
jornadas largas.
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o Factores de cultura y legislacion sobre la igualdad: estos marcos culturales y
legislativos determinan las actitudes sociales frente al empleo femenino. Incluyen las
disposiciones sobre permisos por maternidad o cuidado de los hijos, el retorno al
trabajo, las cuotas de género y otra legislacion similar sobre igualdad de derechos, que
crean las condiciones para la entrada y la evolucion de la mujer en el mercado laboral
(Duncan, 2001; Olgiati & Shapiro, 2002).

o Factores de estructura y cultura organizativa: son aquellos que crean las
condiciones para las politicas y practicas especificas de contratacion, formacion,
progreso y abandono. Estos varian segin la titularidad, alcance mundial y direccion de
la organizacién, y dependiendo de si se trata de una empresa del sector publico o
privado.

También cabe destacar la interseccion entre los entornos en que las mujeres desempefian
su vida laboral y sus propias acciones, encaminadas a dar forma a sus trayectorias
profesionales -que ilustran las conexiones existentes entre lo estructural, lo cultural y lo
personal. Asi, por ejemplo, y segun se ha sefialado mas arriba, el orden de género
espafiol ha ejercido una influencia tanto en los patrones de participacion de la mujer en
el mercado de trabajo como en las actitudes culturales frente al trabajo femenino. Estos
patrones y actitudes muestran un marcado contraste respecto a aquellos que registra el
Reino Unido, donde el empleo remunerado de la mujer lleva mucho mas tiempo
establecido, goza de mayor aceptacion cultural y cuenta con politicas que ponen un
énfasis cada vez mayor en el compromiso con la flexibilidad del mercado laboral y de la
organizacion del trabajo. Al nivel de las organizaciones empresariales de ambos paises,
las culturas y acuerdos de trabajo adoptados son variables segun sean aquellas del sector
privado o publico, o si se trata de corporaciones multinacionales o empresas locales.
Estas culturas y formas de organizacion del trabajo propias de las organizaciones
influyen sobre los acuerdos relativos al tiempo de trabajo, afectan la valoracién de las
competencias desde una Optica de género y son determinantes de la cultura de género
que caracteriza a la vida organizativa (Gherardi, 1995), creando la diversidad de
entornos en los que se desarrollan los estudios y carreras de las mujeres en el sector
TIC.

Pero las mujeres también reaccionan y dan forma a estos entornos al tomar decisiones
acerca de sus opciones de carrera en funcién de su identidad de género y su sentido de
proposito personal, asi como de su experiencia educativa, situacion familiar y de los
desafios précticos en el manejo de sus vidas y, por Gltimo, a su disposicion para
participar de unas culturas de género que en ocasiones les son hostiles en el ambito
laboral. Al igual que existe una influencia externa que se ejerce sobre sus trayectorias
profesionales, ellas también negocian la direccion que éstas toman. (Griffiths et al,
2006) han destacado especialmente los matices propios de las experiencias y respuestas
de las mujeres en relacion con sus carreras en el sector TIC y sus responsabilidades
como cuidadoras; su analisis se centra en la interseccion entre las etapas de la vida y las
de la carrera profesional de las mujeres del sector TIC en Reino Unido, revisando y
poniendo en cuestion la idea de la homogeneidad de la experiencia y la trayectoria de
las mujeres en el sector TIC.

Nuestro enfoque también busca ilustrar la complejidad de las trayectorias de las mujeres
en las carreras y los estudios TIC. Para ello, se presta atencion a la interaccion entre las
estructuras sociales y los procesos sociales e individuales; y se muestra el modo en que
estas trayectorias de las mujeres, tanto grupales como individuales, se ven afectadas por
contextos sociales similares y se caracterizan por los mismos tipos de transiciones, aun
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cuando aquéllas sean modificadas por los acontecimientos vitales individuales de cada
persona.

OBJETIVOS

El objetivo principal de este proyecto consiste en identificar los factores que, dentro y
maés alla de las esferas de educacion y el empleo, afectan a la baja representacion de
mujeres en el empleo TIC, tanto en Espafia como en el Reino Unido.

Para ello, se ha tomado como punto de referencia el enfoque de los ciclos vitales de las
mujeres. Dicho enfoque permite tomar en consideracion la relacion de las mujeres en la
esfera doméstica y del empleo, siempre cambiantes durante el transcurso de la vida
femenina.

Por estas razones, el presente trabajo de ha dividido en cuatro subpartes. En el primer
trabajo (Resultados 1) ofrecemos el soporte analitico utilizado para elaborar el resto de
trabajo empirico realizado en el marco del proyecto.

El segundo estudio (Resultados I1) presenta dos estudios de caso relativos a las politicas
y medidas préacticas emprendidas en Espafia para la promocion de la igualdad de género
en el sector TIC. Igualmente, comenta las experiencias recogidas a partir de una
encuesta on-line respondida por las beneficiarias de dichas medidas.

El tercer informe de resultados (Resultados I11) evalta el disefio e implementacion de
las medidas en Espafia y Reino Unido, las cuales fueron adoptadas como estudios de
caso para el presente proyecto. Se evalta el impacto comparativo y se comentan los
factores relativos a su efectividad.

Basandose en los hallazgos del segundo y el tercer informe, el cuarto y dltimo informe
de resultados (Resultados 1V) gira en torno a una serie de directrices para el disefio de
medidas efectivas en el tratamiento de la igualdad de género en el sector TIC.

Por (ltimo, ofrecemos una serie conclusiones y reflexiones sobre los resultados
extraidos en el presente trabajo.

METODOLOGIA

En el primer estudio se utilizo una revision de los datos y de la literatura vinculada a la
tematica del presente proyecto (resultados 1). El primer paso o método clave del
presente proyecto consistio en una sintesis de los datos estadisticos sobre la presencia de
la mujer en los cursos educativos y en las ocupaciones en el sector TIC en los dos
paises, que corresponden a los afios 2002 y 2008. Se consideraron estos dos momentos,
en primer lugar, para registrar una época en que se Vivio una crisis excepcional en el
mercado laboral del sector TIC (es decir, el momento inmediatamente posterior al
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hundimiento de las empresas dot.com, ocurrido en el afio 2001), y en segundo lugar,
para ofrecer los datos mas recientes disponibles.

Para el caso de Espafia, se utilizaron las estadisticas correspondientes a los cursos
academicos 2001-2002 y 2008-2009, publicadas on-line por el Ministerio de Educacion,
Cultura y Deporte. Se tuvo acceso a los datos de los estudiantes inscritos en las
asignaturas de tecnologia, ingenieria e informaética en los estudios de bachillerato, los de
formacion profesional (FP) y de educacion superior (incluyendo tanto a alumnos como
a posgraduados). En todos los casos, nuestros datos estadisticos se refieren a estudiantes
matriculados en un curso, no a los graduados.

Los datos sobre la educacion en Reino Unido no son directamente equivalentes a los
datos educativos en Espafia. En primer lugar porque los sistemas educativos de
Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda del Norte difieren entre si. En Inglaterra, Gales e
Irlanda del Norte, el titulo educativo equivalente al bachillerato espafiol es el de
Advanced Level (A-level) inglés; el titulo equivalente en Escocia es el denominado
Higher. En segundo lugar, los datos que aqui se presentan corresponden a graduados
con el A-level, no a los alumnos, y fueron tomados del Joint Council for Qualifications.
En tercer lugar, para contar con un conjunto de datos coherentes para todas las cohortes
del estudio de Reino Unido, nos vimos obligados a utilizar datos correspondientes a
2001-2002 y 2007-2008, pues los datos de estudiantes universitarios desagregados por
sexo y asignatura no estaban disponibles para el periodo 2008-2009. En cuanto a la
formacion profesional, accedimos a los datos relativos a los titulos concedidos por la
National Scottish Vocational Qualification (NVQ/SVQ) a través de The Data Service
for Further Education. Para los estudiantes universitarios, nuestra principal fuente de
informacién fue el Department for Education, desde donde accedimos a los datos de
matriculas (no a los de graduados) en Matemaéticas e Informatica, y en Ingenieria y
Tecnologia.

A fin de poder contar con datos comparables sobre el empleo en Espafia y Reino Unido,
encargamos una serie de extracciones de datos del European Labour Force Survey
correspondientes a los afios 2002 y 2008. Estos datos se refieren a la presencia de
mujeres y hombres en cuatro profesiones del sector informatico, segun la clasificacion
CIUO-88 del sistema de Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones. Los
grupos ocupacionales incluidos fueron:

213: Profesionales de la informética

312: Técnicos en programacion y control informéticos

313: Operadores de equipos dpticos y electronicos

724: Mecénicos y ajustadores de equipos eléctricos y electrénicos

El segundo paso o método clave para este proyecto es el resumen de fuentes
secundarias, concretamente la literatura y la investigacion sobre las mujeres en los
estudios y las carreras en el sector TIC, sobre el cual es preciso comentar lo siguiente.
En primer lugar, el campo de los estudios de género y TIC tiene una tradicién de mas de
30 afios en Reino Unido, mientras que en el caso de Espafia se trata de un area de
investigacion relativamente nueva. Por esta razon, la literatura existente en Reino Unido
es mas extensa que la que existe en Esparia, lo cual es también evidente en el material
gue hemos considerado para esta parte del presente informe. En segundo lugar, hemos
procurado cefiirnos, en lo posible, a analizar la literatura de Espafia y Reino Unido, o
bien a la literatura especificamente relativa a su situacién. Ello obedece a que en paises
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como EE. UU, en particular, y en menor medida en los paises escandinavos y Australia,
existe una abundante literatura sobre este campo. Si bien esos estudios aportan
conclusiones importantes sobre los procesos relativos a la educacion y el empleo en el
ambito de las TIC, no ofrecen constataciones empiricas sobre el estado de la cuestion en
Espafia 0 Reino Unido. Por tanto, todo ello tiene una relevancia general, pero no
especifica, para este proyecto.

En el segundo trabajo (resultados Il) se utilizd una encuesta online dirigida a los y las
beneficiarias de una de las medidas desarrolladas en el marco del contexto de Catalufia
(Femtalent). Las preguntas de dicha encuesta indagaron sobre diferentes aspectos
vinculados a la trayectoria académica y profesional de las beneficiarias de las medidas,
asi como a la percepcion de los beneficios de haber participado en ellas y de los
cambios en su trayectoria profesional.

Para el tercer estudio (resultados I11), realizamos un analisis de un conjunto medidas de
politica dentro del contexto de Espafia y de Reino. Estas medidas se han desarrollado en
el marco del Plan Avanza Género del Ministerio de Industria, Trabajo y Turismo y de la
Generalitat de Catalufia (como es el caso del Femtalent). En el Reino Unido hemos
analizado el caso del United Kingdom Resources Centre (UKRC). El marco de anélisis
de los estudios de casos fue desarrollado a partir de las cuestiones basicas identificadas
por Olgiati y Shapiro (2001). Para la realizacion de dicho andlisis se utilizaron los
siguientes métodos: 1) Se examinaron una serie de documentos claves relativos al
disefio y organizacion de las medidas; 2) Se realizaron entrevistas en profundidad a
personas implicadas en la creacion, ejecucion y uso de las medidas, acerca de los
efectos, contenido y resultados de las mismas; 3) Se organizaron grupos de discusion
con personas claves para evaluar el impacto, los logros obtenidos y las lecciones
aprendidas a partir de las medidas.

En la cuarta y Gltima parte del presente informe (resultados 1V), y tomando como
referencia los resultados de los resultados y conclusiones anteriores, realizamos una
serie de recomendaciones para el disefio de medidas efectivas de igualdad de género.
Ello, asimismo, acompafiado de la realizacion de dos grupos de discusion y una mesa
redonda con los principales agentes implicados en Espafia y Reino Unido. Los grupos
de discusion tuvieron el proposito de explorar, junto con los actores claves implicados
en el disefio y aplicacién de cada medida, las percepciones acerca de los logros e
impactos registrados en el ambito de las mujeres y las TIC de cada pais.
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1.2

Capitulo 1: Introduccién y contexto del estudio

Alcance del presente informe

El presente informe de resultados es el primero de una serie de cuatro trabajos
realizados para el proyecto titulado Las Trayectorias profesionales de las
mujeres en el sector TIC: dinamicas mas alla del empleo y la respuesta de la
politica pablica. El proyecto, llevado a cabo entre 2009 y 2012, estuvo
centrado en las trayectorias de las mujeres en el sector TIC en Espafia y en
Reino Unido, asi como en algunas de las principales medidas de politica
publica adoptadas en estos dos paises.

Se presentan en esta parte del informe los datos cualitativos y cuantitativos
recogidos en la primera fase del proyecto, que incluyen las investigaciones
mas recientes sobre la posicién que ocupan las mujeres en los estudios y
carreras del sector TIC en Espafia y Reino Unido. En este primer informe de
resultados presentamos un marco analitico para la comprension de los
hallazgos de la investigacion. Posteriormente, se consideran las préacticas
sociales en ambos paises, lo cual ofrece el contexto dentro del cual
evolucionan las carreras de las mujeres en el sector TIC. El capitulo 3 de este
primer informe de resultados constituye la parte principal del informe, y en él
se comentan los resultados y conclusiones de las investigaciones previamente
realizadas en relacion con las condiciones, experiencias y trayectorias de las
nifias y las mujeres que siguen estudios o carreras en el sector TIC.

A partir del soporte tedrico anteriormente ofrecido en el apartado Introduccion
Tedrica, este primer informe de resultados ofrece el soporte analitico que se
utilizard para elaborar los tres informes subsiguientes referidos al trabajo de
campo realizado en el marco del proyecto. El segundo informe de resultados
presenta los estudios de caso relativos a las politicas y medidas practicas
emprendidas en Espafia para la promocion de la igualdad de género en el
sector TIC, y comenta las experiencias recogidas a partir de una encuesta on-
line respondida por las beneficiarias de dichas medidas. El tercer informe de
resultados evalla el disefio e implementacion de las medidas en Espafia y
Reino Unido, las cuales fueron adoptadas como estudios de caso para el
presente proyecto. Se evalGa el impacto comparativo y se comentan los
factores relativos a su efectividad. Basandose en los hallazgos del segundo y el
tercer informe de resultados, en el cuarto y Gltimo informe de resultados
presentamos una serie de directrices para el disefio de medidas efectivas en el
tratamiento de la igualdad de género en el sector TIC.

Métodos y fuentes

A continuacion se presentan las fuentes y métodos adoptados. El primer paso
0 método clave del presente proyecto consistio en una sintesis de los datos
estadisticos sobre la presencia de la mujer en los cursos educativos y en las
ocupaciones en el sector TIC en los dos paises, que corresponden a los afios
2002 y 2008. Se consideraron estos dos momentos, en primer lugar, para
registrar una época en que se Vvivid una crisis excepcional en el mercado
laboral del sector TIC (es decir, el momento inmediatamente posterior al crash
de las empresas dot.com, ocurrido en el afio 2001), y en segundo lugar, para
ofrecer los datos mas recientes disponibles.
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e Para el caso de Espafia, se utilizaron las estadisticas correspondientes a los
cursos academicos 2001-2002 y 2008-2009, publicadas on-line por el
Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte. Se tuvo acceso a los datos de
los estudiantes inscritos en las asignaturas de tecnologia, ingenieria e
informatica en los estudios de bachillerato, los de formacion profesional
(FP) y de educacion superior (incluyendo tanto a alumnos como a
posgraduados). En todos los casos, nuestros datos estadisticos se refieren a
estudiantes matriculados en un curso, no a los graduados.

e Los datos sobre la educacion en Reino Unido no son directamente
equivalentes a los datos educativos en Espafia. En primer lugar porque los
sistemas educativos de Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda del Norte
difieren entre si. En Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte, el titulo
educativo equivalente al bachillerato espafiol es el de Advanced Level (A-
level) inglés; el titulo equivalente en Escocia es el denominado Higher. En
segundo lugar, los datos que aqui se presentan corresponden a graduados
con el A-level, no a los alumnos, y fueron tomados del Joint Council for
Qualifications. En tercer lugar, para contar con un conjunto de datos
coherentes para todas las cohortes del estudio de Reino Unido, nos vimos
obligados a utilizar datos correspondientes a 2001-2002 y 2007-2008, pues
los datos de estudiantes universitarios desagregados por sexo y asignatura
no estaban disponibles para el periodo 2008-2009. En cuanto a la
formacion profesional, accedimos a los datos relativos a los titulos
concedidos por la National Scottish Vocational Qualification (NVQ/SVQ)
a través de The Data Service for Further Education. Para los estudiantes
universitarios, nuestra principal fuente de informacion fue el Department
for Education, desde donde accedimos a los datos de matriculas (no a los
de graduados) en Matemaéticas e Informética, y en Ingenieria y Tecnologia.

A fin de poder contar con datos comparables sobre el empleo en Espafa y
Reino Unido, encargamos una serie de extracciones de datos del European
Labour Force Survey correspondientes a los afios 2002 y 2008. Estos datos se
refieren a la presencia de mujeres y hombres en cuatro profesiones del sector
informético, segln la clasificacion CIUO-88 del sistema de Clasificacion
Internacional Uniforme de Ocupaciones. Los grupos ocupacionales incluidos
fueron:

213: Profesionales de la informética

312: Tecnicos en programacion y control informéticos

313: Operadores de equipos 6pticos y electronicos

724: Mecanicos y ajustadores de equipos eléctricos y electronicos

El segundo paso o método clave para este proyecto es el resumen de fuentes
secundarias, concretamente la literatura y la investigacion sobre las mujeres en
los estudios y las carreras en el sector TIC, sobre el cual es preciso comentar
lo siguiente. En primer lugar, el campo de los estudios de género y TIC tiene
una tradicion de mas de 30 afios en Reino Unido, mientras que en el caso de
Espafia se trata de un &rea de investigacion relativamente nueva. Por esta
razon, la literatura existente en Reino Unido es mas extensa que la que existe
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en Espafia, lo cual es también evidente en el material que hemos considerado
para esta parte del presente informe. En segundo lugar, hemos procurado
cefiirnos, en lo posible, a analizar la literatura de Espafia y Reino Unido, o
bien a la literatura especificamente relativa a su situacion. Ello obedece a que
en paises como EE. UU, en particular, y en menor medida en los paises
escandinavos y Australia, existe una abundante literatura sobre este campo. Si
bien esos estudios aportan conclusiones importantes sobre los procesos
relativos a la educacion y el empleo en el ambito de las TIC, no ofrecen
constataciones empiricas sobre el estado de la cuestion en Espafia o Reino
Unido. Por tanto, todo ello tiene una relevancia general, pero no especifica,
para este proyecto.

Al emplear el método del ciclo vital desarrollado y aplicado para el presente
proyecto, la literatura se organiza y presenta en la medida en que ésta guarda
relacion con las trayectorias de las mujeres a lo largo de sus vidas, estudiando
primero las etapas iniciales de su educacién y, posteriormente, aspectos del
empleo, la maternidad y el retorno laboral, hasta llegar a la Ultima etapa de sus
carreras. Se ha optado por lo que se podria denominar como un marco lineal
gue nos permite presentar ordenadamente cada uno de estos aspectos del curso
vital. No obstante, no es nuestra intencién sugerir que existe una ruta
determinada para las trayectorias individuales de las mujeres. Muy por el
contrario, nuestro marco conceptual se sustenta principalmente en la nocién de
que el curso vital de las mujeres dista mucho de ser lineal, y que los
movimientos que realizan a lo largo de la carrera son de carécter discontinuo,
ciclico y en ocasiones repetitivo. En el siguiente capitulo clarificamos este
marco de anélisis y, al mismo tiempo, definimos el contexto dentro del cual
podremos comentar los hallazgos de la investigacion relativos a las carreras de
las mujeres espafiolas y britanicas en el sector TIC.
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2.1

Capitulo 2: Enfoque conceptual sobre género y tecnologia

Fundamentos de la relacion género-tecnologia en los contextos nacionales de

Espafia y Reino Unido

211

Partiendo del enfoque propuesto en el trabajo de (Pfau-Effinger, 2007; Pfau-
Effinger, 1998) examinamos a continuacion los contextos sociales en los que se
desarrollan y aplican las relaciones de género en el ambito de la informaética.
Pensamos que solo es posible entender las diferencias internacionales en las
relaciones de género de la informatica si se sitGa a éstas en el contexto nacional
determinado a partir del cual surgen y se construyen. A nuestro entender, los
factores mas importantes para una justa comprension de estas diferencias
abarcan la estructuras nacionales de los sistemas de educacion y empleo, asi
como los acuerdos legislativos y culturales relativos al género, la familia y el
Estado de Bienestar.

Los sistemas educativos en Espafia y en Reino Unido

El sistema educativo britanico

En Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte, la educacion primaria se inicia a los
cinco afos y dura hasta los once. La educacién secundaria obligatoria empieza a
los once y termina a los dieciséis. Después los estudiantes tienen la opcion de
seguir estudios a jornada completa hasta los dieciocho afios para obtener
posteriormente un titulo universitario o de formacién profesional. Los titulos que
se obtienen a los dieciocho afios (A-level y AS-level) permiten el acceso a la
universidad.

Los planes de estudio se dividen en las denominadas “Etapas claves”, que
representan una serie de transiciones en el curriculo. Sin embargo, las
principales transiciones en el curso vital son las que se dan de la Educacion
Primaria a la Educacion Secundaria (a los once afios); la transicion a los
dieciséis afos, que puede ser de la Etapa clave 4 a la Etapa clave 5 (para los que
permanecen en el sistema educativo a tiempo completo), o bien a la entrada en el
mercado laboral; y finalmente, la transicion a los dieciocho afios, de la
Educacion Secundaria a la Terciaria, o bien al mercado de trabajo. La Tabla 1
muestra las Etapas claves del sistema.
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Tabla 1: Etapas claves de la educacidon en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte

Etapa Edad Perloldo. Forma Examenes finales
Clave académico
Preescolar/ Recepcidn
0 3-5 0 (afos iniciales o etapa
fundacional)
oy 20 i
1 5.7 1 1 y 2. de Educacién
infantil
Mayores de 11
19 3 49 de Educacién | afios
2 7-11 3-6 infantil y primaria (generalmente
(Juniors) solo para acceso
al Instituto)
0330 i
3 11-14 7.9 1233 Ec?ucauon
secundaria
Graduado
2350 i
4 14-16 | 10-11 ;;i d:::cac'on Secundaria
(GCSE)
Bachilleres A-
62 Secundariay level, AS-level,
16-1 12-1
> 6-18 3 estudios superiores NVQy diplomas
nacionales

Fuente: www.gov.uk/national-curriculum/overview

El Curriculo Nacional es empleado en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte de
manera general para toda la programacion curricular de los colegios estatales de
Primaria y Secundaria. No se aplica en los centros independientes (privados),
que pueden adoptar su propio curriculo aunque si asegura que todos los colegios
estatales dependientes de cualquier Autoridad Educativa Local tengan un plan de
estudios comun. Los colegios de Academia, aunque reciben fondos publicos,
gozan de una relativa autonomia respecto al Curriculo Nacional. Las TIC
constituyen una materia troncal en el Curriculo Nacional desde la Etapa clave 1
hasta la Etapa clave 4, a excepcion de Gales, donde solo es obligatoria a partir
de la Etapa clave 2-3 (de los siete a los catorce afios).Tras la introduccion del
Curriculo Nacional en 1988, que supuso una reduccion de las materias optativas,
la brecha de género en lo relativo a las opciones y a los objetivos alcanzados se
ha reducido considerablemente (Arnot, David, & Weiner, 1999).

La variedad de asignaturas por las que optan los estudiantes en las etapas finales
de su educacion es relativamente menor si se compara con la de Escocia. Por
ejemplo, en los niveles de Bachillerato (A-level), los estudiantes se especializan
normalmente en tres o cuatro materias, que por lo general corresponden a las
humanidades, las lenguas o la ciencia. No es tan habitual que los alumnos se
examinen de Bachillerato (A-level) mixto en ciencias y lenguas, pues las

21


http://www.gov.uk/national-curriculum/overview

universidades suelen exigir la titulacion en &reas de conocimientos relacionadas
con la opcidn cursada en Bachillerato, particularmente en el caso de las ciencias.

El sistema escocés de educacion es bastante diferente al del resto de paises que
forman el Reino Unido. Las etapas y transiciones principales son, sin embargo,
parecidas: la educacion obligatoria se inicia entre los cuatro y los cinco afios
hasta alcanzar los quince o dieciséis. Las principales transiciones son la de la
educacién primaria a la secundaria, a los once o doce afios, y la de finalizacion
de la escuela, establecida por ley a los dieciséis afios, tras haberse alcanzado los
Standard Grades. Los alumnos pueden optar por permanecer en la educacion a
jornada completa y estudiar para examinarse de grado superior o0 superior
avanzado a los diecisiete o0 a los dieciocho afios.

Sin embargo, los planes de estudios son muy diferentes. El sistema de ensefianza
secundaria escocés privilegia una educacion que cubre de manera amplia una
variedad de materias, en lugar de una especializacion concreta; asi, los alumnos
deben estudiar un nimero mayor de asignaturas (que en Inglaterra o en Gales)
para alcanzar el nivel de grado Standard o Superior. ElI Curriculo para la
Excelencia incluye dos materias troncales: las TIC para la mejora del
aprendizaje y la ciencia informatica, impartidas a alumnos de trece a quince
afios.

La jornada escolar en Reino Unido se inicia a las 8:30 h y termina a las 15:30 h
aproximadamente. Las actividades extracurriculares de caracter voluntario (por
ejemplo, clases extras, orientacion y algunas actividades deportivas) son
programadas fuera del horario en que se estudian las asignaturas.

Desde finales de la década de 1970, los desafios de género en la educacion
britanica se han concentrado principalmente en los logros y aspiraciones de las
nifias. Sin embargo, al reducirse la brecha de género de un modo favorable para
las alumnas, el objetivo de preocupacién ha cambiado y ahora se centra en la
problematica de que los chicos obtienen resultados por debajo de lo esperado
desde la alfabetizacién bésica en adelante (Eurydice, 2009). En las edades mas
tempranas (cumplidos los tres afios), la combinacion de apoyo a los padres en
temas género (lecturas con los padres, visitas a bibliotecas, juegos educativos)
actua en favor de las nifias, que registran mejores resultados de aprendizaje que
los nifios. A lo largo de su escolarizacion, los nifios registran peores resultados
que las nifias en sus examenes, incluyendo las asignaturas de ciencia y
matematicas (OCDE, 2009a). Los nifios negros del Caribe y otros nifios negros
estan particularmente expuestos a obtener resultados por debajo de lo esperado:
son quienes menores posibilidades tienen, por sexo o grupo étnico, de alcanzar
buenas notas en los exdmenes después de los dieciséis afios. Las nifias negras del
Caribe no muestran el mismo grado de desventaja. Por esta razon, las politicas
publicas de todos los paises del Reino Unido se centran hoy, especialmente, en
el apoyo a este grupo, lo que quizas ocurre en detrimento de las nifias con
necesidades o discapacidades especiales. Quienes reciben mayor atencién,
preocupacion y recursos son los nifios con dificultades emocionales, de
aprendizaje y de comportamiento (Eurydice, 2009).

El sistema educativo espafiol
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En Espafa, las diferencias de genero en la matriculacion o inscripcion no son
significativas en los niveles de la escuela primaria o secundaria obligatoria. Sin
embargo, cabe sefialar que se registra una tasa de éxito mas alta entre las nifias
que entre los nifios de ocho a quince afos, segun lo refleja el Consejo
Econdmico y Social (Véase Grafico 1, 2 y 3, Anexo 1), que considera el género
como estadisticamente relevante para la probabilidad de abandono escolar
temprano (CES, 2001). Aun cuando las nifias registran mejores resultados que
los nifios, el rendimiento varia en funcion de la asignatura. Segun los informes
PISA de 2000, 2006 y 2009, los resultados de las nifias son mejores en lenguas,
mientras que los de los nifios lo son en matematicas; por lo que respecta a
ciencias, nos aparecen diferencias, ya que tanto ellas como ellos se sitlan
alternativamente en el primer puesto cada afio.

También se ha incrementado la participacion de la mujer en la educacion
postobligatoria, representando mas del 50% de los estudiantes de Bachillerato, y
ligeramente menos en Formacion Profesional. En cuanto a la ensefianza
superior, las mujeres también son mayoria entre los estudiantes de la universidad
(54%) y de los centros de formacion profesional (52%).

En cuanto al sistema educativo espafiol, y al igual que en el sistema britanico,
existen varias transiciones entre las diferentes etapas de ensefianza que son
universales para todos los estudiantes. Sainz (2011) ha identificado las
siguientes:

En el sistema educativo espafiol, los periodos de transicion educativa
son: la transicion de la escuela primaria a la secundaria, que tiene lugar
a la edad de doce afos; la transicion de la ensefianza secundaria
obligatoria a la educacion secundaria superior o de ciclo formativo de
grado medio, a los dieciséis 0 mas afios; y, por altimo, la transicion de
la educacién secundaria superior a la universidad o al ciclo formativo
de grado superior al cumplirse los dieciocho afios (Sainz, 2011: 390)

Son de destacar dos aspectos de la ensefianza secundaria espafiola que tienen
efectos sobre las trayectorias de los estudiantes y la inclinacién a optar por
ciertas materias en lugar de otras. Primero, el curriculo de secundaria espafiol da
poco espacio a las TIC. La informatica no es considerada como una asignatura
independiente en el curriculo de ensefianza secundaria sino que forma parte de
otras areas de ensefianza.

En la ensefianza secundaria obligatoria, el alumnado elige entre diversas
materias de estudio. Durante las tres primeras etapas existen ciertas asignaturas
obligatorias que incluyen a la tecnologia. En el cuarto curso, los alumnos pueden
elegir entre ocho asignaturas, que también incluyen a la tecnologia. Las
asignaturas opcionales de arte, estudios de la salud y ciencias naturales tienen
algin contenido tecnoldgico: por ejemplo, sistemas de representacion técnico-
gréficos; ciencia, tecnologia y sociedad; comunicacion audiovisual y tecnologia
de la informacion.

Igualmente, en la ensefianza secundaria postobligatoria, después de los dieciséis
afios, la informéatica no se imparte como una asignatura separada dentro del
curriculo de Bachillerato, sino como un elemento importante de otras
asignaturas técnicas, como es el caso de la tecnologia industrial. Sin embargo, en
Espana, el “sistema de itinerarios” de la educacion impide que los estudiantes
puedan pasar desde un itinerario de humanidades o ciencias sociales a uno de
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tecnologia en el nivel de Bachillerato (aunque si es posible en el sentido
inverso); por esta razon, las decisiones que toman los estudiantes a los quince
afios pueden limitar sus trayectorias educativas mas adelante.

También se presta especial atencion en Espafia a las nifias y mujeres romanies o
gitanas. Las nifias romanies se enfrentan a mas obstaculos que los hombres en la
transicion desde la ensefianza primaria a la secundaria, aunque son menos las
que abandonan antes el colegio. Las medidas de apoyo estan dirigidas a las
mujeres inmigrantes romanies o en situacion de desventaja socioeconomica.

2.1.2 Lasituacion del mercado laboral en Reino Unido y Espafia

El mercado laboral del Reino Unido

Las tasas de empleo femenino en Reino Unido estan entre las més altas de la
UE, y siguen en aumento. En enero de 1992, trabajaban un 49,2% de las
mujeres; en marzo de 2011, la cifra alcanzaba el 52,8%, aunque en su punto mas
alto, en setiembre de 2008 (en visperas de la recesion), se situd en 54,1%. Las
mujeres constituian el 46,5% de las personas empleadas en marzo de 2011
(todas las estadisticas son del TUC, 2011).

En Reino Unido existe también un indice relativamente alto de trabajo a tiempo
parcial, del que participa una proporcion importante de mujeres trabajadoras. En
2009 trabajaban a tiempo parcial un 24% de los trabajadores, del cual un 67%
corresponde las mujeres. Ademas, la incidencia del trabajo a tiempo parcial se
incrementd constantemente durante la primera década del siglo XXI e
igualmente ocurrié con el porcentaje de mujeres en este tipo de empleo (OCDE,
2011). Las diversas modalidades de flexibilidad laboral han experimentado un
arraigo creciente en la cultura del trabajo britnica, donde 14 millones de
trabajadores trabajaban en régimen flexible (horario flexible, semana de horario
intensivo o teletrabajo regular) (National Skills Forum, 2009). La legislacion
britanica establece que los padres de hijos menores de 16 afios y quienes tienen
adultos a su cuidado tienen derecho a solicitar un horario flexible, que el
empresario esta obligado a conceder a no ser que pueda justificar su denegacién
por razones empresariales. Sin embargo, las mujeres que se reincorporan al
mercado laboral y buscan trabajo en horarios flexibles suelen encontrarlo
Unicamente en puestos de baja cualificacién. Méas del 50% de las mujeres con
trabajos a tiempo parcial realizan trabajos por debajo de su nivel de cualificacion
(National Skills Forum, 2009).

En el Reino Unido existe una cultura de jornada laboral larga, donde mas de tres
millones de trabajadores se definen como “trabajadores en jornada laboral
larga”. Tras la introduccion de la Directiva Europea sobre el Tiempo de Trabajo
en 1998, el numero de trabajadores en régimen de jornada larga descendié de 3,8
millones a 3,1 millones (TUC, 2008). Segun la OCDE, se estima que en Reino
Unido se sigue trabajando bastantes mas horas que en la mayoria de paises
europeos. En 2009, los empleados de Reino Unido trabajaron 1.643 horas
anuales, mientras que en Francia trabajaron 1.554, y en Alemania 1.390, si bien
en Esparia las horas fueron 1.653 (OCDE, 2011).

El mercado laboral espafiol
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La entrada masiva de las mujeres espafolas en el mercado laboral constituye un
fendmeno reciente, en comparacion con el Reino Unido. Pero su tasa de
participacion en dicho mercado ha crecido con rapidez en las dos Gltimas
décadas, alcanzando unos niveles de actividad elevada incluso entre las mujeres
de edades comprendidas entre los 25 y 45, es decir, cuando suelen formar una
familia y educar a los hijos, segun se observa en la Gréafico 4 (Anexo 1).

La tasa de participacion de las mujeres en el mercado de trabajo se ha duplicado
en los dltimos 25 afios, desde el 32% registrado en 1987. Para el grupod e edad
15-64 afios, la tasa de actividad femenina en 2010 alcanz6 el 65,9%; por el
contrario, entre los hombres la tasa de actividad empez6 a descender en 2007 y
en 2010 estaba en 80,7% (CES, 2011). Del mismo modo, la tasa espafiola de
empleo femenino se duplico del 23% en 1987 hasta el 52,3% en 2010, cuando
las mujeres alcanzaron el 40,04% de las personas empleadas. A pesar ello, si se
compara a Espafa con el resto de paises europeos, la tasa de empleo entre las
mujeres mayores de 15 afos era de 41,1% en 2010, comparada con un 45,7%
para la Europa de los 27 y un 52,2% para Reino Unido (Labour Force Survey,
Eurostat, diferentes afos, en CES, 2011).

Este incremento constante en la actividad y el empleo femenino es el resultado
de dos cambios sociales. En primer lugar, al tener las mujeres un mayor nivel
educativo, ya no abandonan el mercado de trabajo cuando se casan o forman una
familia. Segundo, el crecimiento del empleo femenino en Espafia guarda una
estrecha relacion con el crecimiento del sector de servicios, donde el empleo es
mayoritariamente femenino.

El incremento del nivel de estudios de la mujer, que invierte en educacién con el
fin de mejorar su posicion respecto a los hombres en el mercado laboral, pone en
evidencia un rasgo particular de género en el mercado laboral espafiol, que ha
sido identificado por Iglesias et al. (2010b) y CES (2011): las mujeres tienden a
estar mas sobre-cualificadas que los hombres para el trabajo que realizan y en
general desempefian trabajos menos cualificados que los hombres. Este hallazgo
es confirmado por otros estudios realizados, por ejemplo, en el ambito de los
ejecutivos de alto nivel. Un estudio realizado por Castafio et al. (2010) concluy6
que las mujeres ejecutivas son mas jovenes y tienen cualificaciones mas altas,
pero perciben sueldos mas bajos que sus homoélogos masculinos. La desigualdad
de género es, por tanto, una de las caracteristicas mas persistentes del mercado
laboral espafiol; la segregacion ocupacional por sexos se encuentra muy
arraigada y parece estar reforzandose (lglesias y Llorente 2009; CES 2011),
mientras persiste también una gran brecha salarial (de la Rica 2007; CES, 2011).

A diferencia de la mayoria de estados miembros de la UE, en el mercado laboral
espafnol el empleo a tiempo parcial tiene baja incidencia, constituyendo los
trabajos de esta modalidad un 23% del empleo femenino y Unicamente un 5%
del masculino en 2010 (CES, 2011). Ademas, esta clase de trabajos es poco
apreciada debido a las peores condiciones asociadas a ellos, tanto en términos
salariales como de pensiones y subsidios de desempleo, lo que queda
corroborado por el hecho de que son puestos por los que principalmente optan
mujeres y hombres jovenes entre los 16 y los 24 afios con el fin de poder seguir
con sus estudios de educacion superior. Las dificultades para encontrar puestos
de trabajo a tiempo parcial en Espafia contribuyen al mantenimiento de un
“patrén bipolar” de empleo para la mujer, en el que o bien éstas tienen trabajos a
jornada completa o bien se encuentran totalmente inactivas y fuera del mercado
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2.1.3

de trabajo (Lewis, 2009). El informe del CES (2011) con datos de la European
Labour Force Survey muestra que, en comparacion con otros paises de la UE, el
modelo del “proveedor masculino” —y cuidador femenino- sigue prevaleciendo
en Espafa. El 39,5% de las familias con nifios entre los 0 y los 14 afios se sitlan
en este modelo, especialmente entre las personas con bajo nivel educativo. Y
aun sigue siendo algo mayor que el porcentaje de familias con dos fuentes
ingresos (39,2%). Esto podria ser considerado como una estrategia de
adaptacion a un entorno en el que no es facil conjugar los roles de la vida
familiar y profesional. (Véase Gréfico 5, en Anexo 1) Existe, sin embargo, una
gran proporcion de contratos de duracion determinada —temporales- en Esparia,
y s afectaban mas a las mujeres (26,1% de la cifra de empleo total para ellas)
que a los hombres (23.9%) en 2010. Las mujeres con contratos temporales son
especialmente vulnerables en caso de embarazo, porque tienen muy limitados
sus derechos a la baja por maternidad.

Espafia tiene una cultura de horarios de trabajo largos, con 1.653 horas
trabajadas anualmente y 38,4 horas semanales en 2006, segun los datos de la
European Labour Force Survey (IKEI, 2009). Casi la mitad (43%) de los
empleados espafioles trabajan por las tardes, en parte debido a la cultura de la
jornada partida, en la que se da mas tiempo para el almuerzo. Casi el 30% de los
empleados trabajan por las tardes, por las noches o por turnos (CES, 2011).

Diversas medidas politicas para la flexibilidad laboral han sido implementadas
en Espafia, como por ejemplo: la acumulacion de horas de lactancia; menos
requisitos para pedir tiempo de excedencia por cuidados familiares; y la
posibilidad de afadir derechos de vacaciones a los permisos de maternidad.
Existen también diversas propuestas para la regulacion y adaptacion del tiempo
y la flexibilidad en el trabajo (IKEI, 2009). Pero éstas y otras medidas de
flexibilidad han tenido menos impacto del esperado en lo relativo a ayudar al
trabajador para la conciliacion de su vida familiar y laboral. Ello obedece a que
en Espafia sigue dominando una cultura del trabajo con un fuerte componente de
“presencia fisica” como sefal principal del compromiso laboral, segtn lo sefiala
el Libro Blanco sobre la estructura del tiempo de trabajo en Espafa. Aquello
que los diversos actores entienden por conciliacion entre vida laboral y familiar
ha supuesto un impedimento real para formular mas convenios colectivos en lo
relativo a esta cuestion. Para los sindicatos, el trabajo, la familia y la vida
privada del trabajador son un tema importante que debe ser abordado mediante
la reglamentacion colectiva; mientras que para las empresas éstas cuestiones
suelen ser percibidas como de indole personal y por tanto tratadas
individualmente (ibid.).

Sin embargo, las reformas laborales estructurales iniciadas por el Gobierno de
Espafia en enero de 2012 con el fin de facilitar al empresario las condiciones del
despido segun su criterio, asi como la libertad para decidir sobre el tiempo de
trabajo y sus condiciones (horarios de trabajo diario o anual, relacion de tareas,
movilidad ocupacional y geogréafica), muy probablemente afectaran de un modo
negativo los avances anteriormente alcanzados para mejorar la conciliacion
trabajo-familia, y por ende, la participacion de la mujer en el trabajo.

Regimenes de bienestar y acuerdos de género en Reino Unido y Espafia

La tipologia de Esping-Andersen relativa a las tres formas de capitalismo —
liberal, social-demdcrata y corporativo— suele emplearse para hacer un analisis
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comparativo de los diferentes regimenes de bienestar y género que existen en
Europa (Esping-Andersen, 1990). Esta clasificacion inicial no contemplaba
explicitamente un régimen para los paises del Mediterrdneo. Tampoco considerd
la division del trabajo bajo un criterio de género en el empleo remunerado o en
la organizacion del trabajo doméstico; posteriormente esto fue corregido por
Pfau-Effinger en su andlisis del modelo del “sustentador" (Birgit Pfau-Effinger,
1998), y que el propio Esping-Andersen, entre otros, acabaria por aceptar
(Esping-Andersen, 2009). Los regimenes de bienestar reflejados en las politicas
familiares no son el Unico aspecto determinante en los modos en que cada pais
organiza el trabajo de cuidados de los nifios, de la tercera edad y otros. Esto se
ve igualmente influido por los valores y modelos culturales en relacion con el
papel social de la familia, la division del trabajo por género en el seno de ésta, la
participacion de los hombres y las mujeres en el trabajo remunerado, y la esfera
social en la que esta clase de trabajo se realiza (Pfau-Effinger, 2009).

El modelo de Esping-Andersen sitia al Reino Unido en un grupo de “mercado
liberal”, con un minimo papel del estado en la prestacion de servicios de
bienestar y un mercado de trabajo desregulado (Esping-Andersen, 1990 El Reino
Unido ) puede considerarse como caso excepcional en el contexto de los paises
europeos, ya que la prestacion privada de servicios de cuidados juega un papel
de relativa importancia si se compara con las prestaciones del sector publico o
de las organizaciones sin animo de lucro (Pfau-Effinger, 2009).

La familia britanica tiene un papel relativamente débil como institucion de
cohesion social, y, en tanto que institucion, se encuentra en decadencia desde
hace décadas, registrandose al mismo tiempo un aumento de los hogares de
personas solas. La participacion de las mujeres en el mercado de trabajo es
elevada, pero éstas pueden apoyarse poco en otros miembros de la familia —los
abuelos principalmente— para el cuidado de los nifios. El servicio de cuidados
infantiles externos (que se realiza en modalidades privadas) se combina con el
cuidado de los nifios por parte de los padres en el hogar, lo que supone que las
madres trabajen principalmente a tiempo parcial. Por esta razon, el Reino Unido
se define como una sociedad de “sustentador dual/cuidados infantiles femeninos
privatizados” en la que tanto los hombres como las mujeres se encuentran
plenamente integrados en el trabajo remunerado a jornada completa, con
prestacion privada de servicios (los cuidados infantiles son prestados tanto en
instalaciones comerciales como por cuidadoras empleadas en el hogar particular)
(Pfau-Effinger, 2009).

Este énfasis de la participacion en el mercado de trabajo sin que exista una
prestacion de cuidados infantiles por parte del estado ha creado tensiones,
especialmente para las mujeres que intentan conciliar estas dos demandas (Pfau-
Effinger, 1998). Las formulas privadas para la prestacion de cuidados infantiles
son costosas en el Reino Unido, segun se ilustra en la Tabla 2, y, por tanto, estan
disponibles principalmente para las mujeres que tienen trabajos bien
remunerados. El coste de los cuidados infantiles impide que muchas mujeres
acepten realizar alguna clase de trabajo remunerado (Aviva, 2011).

Tabla 2: Coste mensual de los cuidados infantiles en Reino Unido, 2011

Cuidados a Cuidados a
tiempo tiempo
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completo parcial

Coste por nifio mayor de 2 afios £385/€450 £193/€225
Coste por niflo menor de 2 afios £729/€850 £364/€425
Fuente: Aviva (2011) Family Finances Report, Agosto, Aviva.

Al mismo tiempo, al igual que en otras partes de Europa, en Reino Unido la
poblacion esta envejeciendo, y ello va acompafiado de unas prestaciones
estatales cada vez menores y de menor calidad para las personas de la tercera
edad. Todo ello significa que esta clase de servicios estd siendo o bien
gradualmente privatizada o bien realizada por miembros de la familia que no
reciben remuneracién por ello (y que son, por, lo general, las hijas de mediana
edad de estas personas mayores).

El permiso de maternidad tiene una duracion relativamente larga en Reino
Unido. Las mujeres pueden pedir permisos de hasta un afio de duracion por este
concepto, sin importar el tiempo que hayan trabajado en la empresa. La paga por
maternidad que establece la ley consiste en el 90% del salario durante los seis
primeros meses de permiso, y posteriormente, tienen derecho a 33 meses de
paga, por lo general a un nivel menor. Los padres pueden solicitar un permiso de
una o dos semanas por el nacimiento de su bebé, que tiene caracter voluntario.
Tienen derecho a la paga por paternidad que establece la ley y, como ocurre con
las madres, ésta puede ser de mayor cuantia en las empresas privadas que la
pagada por el estado.

Gracias a la tipologia de Esping-Andersen también ha habido intentos de
identificar un modelo de bienestar que seria caracteristico de la “Europa
meridional” o de la “periferia latina”. Segun algunos enfoques, los paises del
Mediterraneo (ltalia, Grecia, Portugal, Espafia) forman parte de un subgrupo de
paises del continente europeo sin por ello conformar un grupo "meridional™ o de
“periferia latina" (Katrougalos, 1996), ya que el rasgo comun a todos ellos es
tener unos sistemas de proteccion social no desarrollados completamente, asi
como compartir algunos aspectos relativos a las estructuras familiares y sociales.
Para otros, la familia constituye un factor esencial de microsolidaridad y de
bienestar colectivo en el modelo mediterraneo. La accion familiar es un
complemento sustancial que se afiade a las prestaciones estatales y los servicios
ofrecidos por las organizaciones comerciales o las asociaciones sin animo de
lucro (Fernandez & Pascual, 2007).

Segun esta vision, el régimen mediterraneo de bienestar de Espafia estaria
clasificado en el grupo de paises meridionales, en donde la responsabilidad
principal en la prestacion de servicios sociales (Arts & Gelissen, 2002) recae
principalmente en la familia. Para Pfau-Effinger, este modelo cultural familiar
sobre el que se basan los acuerdos domésticos y laborales se podria denominar
como el modelo del “sustentador dual/cuidados a cargo de familiares”, en el que
los dos miembros de la pareja trabajan mientras que las redes de la familia
extendida son principalmente responsables de los cuidados familiares. A medida
que aumentan las tasas de participacion de la mujer en el mercado de trabajo,
particularmente de las mujeres mayores, la responsabilidad de los cuidados
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infantiles es paulatinamente asignada a mujeres inmigrantes trabajadoras del
hogar (Flaquer & Escobedo, 2009). Sin embargo, lo anterior solo refleja una
parte de la realidad. Como ya se ha dicho, existe un patron bipolar de
participacion de la mujer en el mercado de trabajo espafiol, pues ellas o bien
estan empleadas a jornada completa o bien permanecen inactivas y fuera del
mercado de trabajo. Del 34,1% de mujeres econdmicamente inactivas en el afio
2010, un 41,3% lo eran por razones familiares, lo cual constituye un porcentaje
15 puntos por encima de los paises de la UE-27, y 10 puntos por encima de
Reino Unido (CES, 2011). Ademaés, un 60% de las personas econémicamente
inactivas o que trabajan a tiempo parcial debido a sus responsabilidades en los
cuidados infantiles, atribuyen su situacion al alto coste de dichos cuidados (INE,
EPA, Modulo 2010 sobre Conciliacion de la vida laboral y familiar
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t22/e308/meto_05/modulo/
2010/&file=pcaxis ).

El derecho al permiso de maternidad en Espafa es de 16 semanas para el primer
hijo y de dos semanas adicionales por cada hijo subsiguiente. Las 16 semanas
pueden ser repartidas entre jornadas completas o medias jornadas y la madre
puede elegir si solicitarla antes o después del nacimiento. La madre debe tomar
un minimo de seis semanas de permiso tras el nacimiento del bebé, mientras que
las 10 semanas siguientes pueden ser repartidas entre la madre y el padre. La
baja por paternidad es actualmente de 15 dias, dependiendo del trabajo del
padre.

2.1.4 Politicas publicas para mejorar la igualdad de género en Espafia y Reino
Unido

Legislacion para la igualdad de género, sistema y politicas publicas del Reino
Unido

La igualdad de género ha sido objeto de legislacién en el Reino Unido desde
1970, cuando se promulg6 la Equal Pay Act (ley de igualdad salarial), siendo el
empleo el area donde se registra una mayor accién legislativa en torno a las
politicas de igualdad de género. La UE ha sido una fuerza determinante para
posibilitar los cambios juridicos relativos a la igualdad de género. Y aunque ello
no revista tanta importancia, el Reino Unido suscribié también la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra las Mujeres
y la Plataforma de Accion de Pekin. Aun asi, el Reino Unido no tiene una
tradicion sélida en la formulacién de planes de accién de género relativos a las
diversas areas de politica publica.

En la Tabla 3 se presenta un resumen de las principales leyes que existen en
Reino Unido sobre la igualdad de género en relacion con el empleo y la
participacion de la mujer.

Tabla 3: Legislacion sobre igualdad de género en Reino Unido
Fecha | Legislacion Notas

1970 | Equal Pay Act (Ley
de igualdad salarial)

1975 | Sex Discrimination Ambas leyes entraron en vigor,
Act (Ley sobre conjuntamente, en 1975. Se establece la
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discriminacion
sexual)

Comision para la Igualdad de Oportunidades

1984

Enmienda a la Ley
de igualdad salarial
gue introduce la
igualdad salarial
para el empleo de
igual valor

1993

Directiva de la UE
sobre el Tiempo de
Trabajo

Transposicion a la ley nacional britanica de
1998

1994

Ley de reforma
sindical y de
derechos laborales

Se garantiza el derecho de toda mujer
trabajadora al permiso de maternidad

1996

Directiva 96/34
Directiva sobre el
Permiso Parental

1996

Employment Rights
Act (Ley de derechos
laborales)

Introduce el derecho a bajas y permisos,
incluido el permiso de maternidad no menor
de 18 meses

1998

Directiva EU sobre
Trabajo a Tiempo
Parcial

1998

Minimum Wage Act
(Ley de salario
minimo nacional)

Establece una tarifa minima por hora de
trabajo

1999

Directiva Marco de
la UE sobre el
Trabajo de Duracién
Determinada

1999

Permisos de
maternidad y
permisos parentales

Permite tanto a hombres como a mujeres
acogerse a 13 semanas de permiso para los
cuidados infantiles de los hijos menores de
cinco afios

2000

Directiva Marco de
la UE sobre la
Igualdad de Trato en
el Empleo vy la
Ocupacion

2000

Reglamento de los
trabajadores a
tiempo parcial

Concede a los trabajadores a tiempo parcial
igualdad de trato y los mismos derechos que
los trabajadores a jornada completa
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2002 | Employment Act Incrementa el permiso de maternidad

(Ley del empleo) remunerada hasta seis meses, seguido de
hasta seis meses de permiso no
remunerado; introduce el derecho de los
trabajadores con hijos menores de cinco
afos a solicitar el horario flexible.

2006 | Directiva de la UE Establece los principios de igualdad de
sobre Aplicacién del | oportunidades y trato igualitario de hombres
Principio de y mujeres en el empleo y la ocupacién
Ilgualdad de
Oportunidades
(02/54) 2006/54 EC

2006 | Equality Act (Ley de | Se establece la Comisidn para la Igualdad y
igualdad) los Derechos Humanos, la Igualdad Racial y

los Derechos de las Personas Discapacitadas

2006 | Childcare Act (Ley Establece la obligacidon de los padres
sobre cuidados trabajadores a la prestacion de unos
infantiles) cuidados infantiles suficientes

2006 | Work and Families Modifica el permiso y la paga parental asi
Act (Ley del empleo | como el derecho a solicitar trabajo flexible
y las familias)

2007 | Obligaciones de la Establece obligaciones de promocién activa
Igualdad de Género | de laigualdad de género en los organismos

del sector publico y las entidades
prestadoras de servicios publicos

2010 | Equality Act (Ley de | Consolida varios aspectos separados de la
igualdad) legislacién antidiscriminatoria en una Unica

ley que reconoce la discriminacién
simultanea por motivos diversos, siguiendo
Directivas de la UE.

Fuente: Adaptado de Strid, Armstrong, & Walby (2007).

El sistema de igualdad de género de Reino Unido, instituido en los organismos
de la administracion y en el Parlamento desde la década de 1970, incluyé la
creacion de la Comision para la Igualdad de Oportunidades (EOC). Aunque
se trataba de un organismo publico, la Comision fue dotada de unas atribuciones
que le permitian velar por el cumplimiento de la Ley de Discriminacion Sexual,
lo cual le llevé a realizar investigaciones e intervenciones formales en algunos
casos legales claves, si bien ello no le impidid ser objeto de criticas por no haber
velado de un modo efectivo por la aplicacion de la ley (Cockburn, 1991).
También publicé investigaciones y estadisticas sobre estilos de vida femeninos y
masculinos, y realiz6 campafias de incidencia dirigidas a la opinion publica y a
los legisladores. En el afio 2006, la Comision fue absorbida por la Comision
para las Igualdades y los derechos Humanos (EHRC), quedando de este modo
integrados todos los sistemas de igualdad en un solo organismo.
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La Unidad para la Mujer y la Igualdad fue creada dentro del Departamento de
la Seguridad Social en 1997, con el gobierno del nuevo Partido Laborista, tras
18 afios de gobiernos Conservadores. Posteriormente fue trasladada al Consejo
de Ministros, aunque ha sido objeto de diversos traslados desde entonces. El
organismo, originalmente denominado Unidad de la Mujer, cambi6 de nombre
y estructura al producirse un cambio politico orientado hacia la integracion de la
politica de igualdad, de manera que ésta tuviese més atribuciones transversales,
tanto en lo tocante a la orientacion sexual como al género. En el afio 2008 quedo
incorporada en el nuevo Ministerio para la lgualdad, que es responsable de las
politicas relativas a la igualdad de geénero y de aspectos mas amplios
relacionados con las politicas de igualdad, y actualmente depende del Ministerio
del Interior.

La Comision Nacional de la Mujer fue creada en 1969 para actuar como la
organizacion no gubernamental que representara a las organizaciones de mujeres
y trasladase sus opiniones. Aunque fue fundada por el gobierno, estaba facultada
para emitir opinion acerca de las politicas de éste y actuaba como un enlace
clave entre la sociedad civil y el estado. La Comisién tuvo su sede en el
Departamento para las Comunidades y el Gobierno Local hasta que dejo de
existir a finales de 2010.

La Comisién para la Mujer y el Trabajo fue establecida en 2004 para
examinar las causas de la brecha salarial y de oportunidades y hacer
recomendaciones que permitieran superarla. El informe Shaping a Fairer Future
(crear un futuro més justo) fue publicado en 2006 y un afio méas tarde fue
publicado el informe One Year On (un afio despues) en 2007.

La formulacion de politicas de igualdad de género en Reino Unido ha sido
llevada a cabo a través de los instrumentos de la Union Europea, si bien los
discursos relativos a las politicas han recibido una considerable influencia de los
progresos registrados en los Estados Unidos. Rees (2005) ha descrito los
principios que subyacen a las politicas europeas como una serie de visiones de la
igualdad de género que incluyen: la igualdad de trato basada en supuestos de la
igualdad entre hombres y mujeres; la valoracién por igual de las distintas
contribuciones realizadas por hombres y mujeres; y la transformacién de las
relaciones de genero.

En las primeras fases de la formulacién de politicas a partir de mediados de
1970, las politicas de igualdad de género se centraban principalmente en
combatir la discriminacién y en promover la igualdad de trato a través de
medidas legislativas. A partir de 1980, la formulacion de politicas registré un
cambio gradual que actualmente se orienta hacia la promocién de buenas
practicas. Ello queda reflejado en cierta medida en unos vinculos méas estrechos
entre el gobierno y las empresas del sector privado, lo que se corresponde con el
hecho de que el gobierno se muestre cada vez mas reacio a legislar. También se
hace evidente en la adopcion de unos “modos de gobernanza suaves” en el seno
de la Union Europea, por ejemplo en el caso de la Estrategia Europea de Empleo
(Forest & Lombardo, 2008). Los instrumentos para las politicas de igualdad se
han europeizado, y ello ha quedado reflejado en la puesta en practica de unos
criterios de evaluacion comparativa, el Open Method of Coordination (OMC) v,
especificamente, en la integracion del género en todas las politicas y acciones de
la UE.
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Aunque la Unién Europea ha imprimido un mayor impetu en la introduccion, y
especialmente, en la implementacion de las politicas de igualdad en Reino
Unido (por ejemplo, con Directivas sobre el tiempo de trabajo o los derechos de
los trabajadores a tiempo parcial o los que trabajan por mediacién de agencias de
empleo), la influencia de los marcos estructurales de politicas adoptados en los
Estados Unidos es muy fuerte (Verloo, 2007). El discurso dominante en lo
relativo a politicas se ha desplazado desde el enfoque de la igualdad hacia el de
las igualdades, lo que en otras palabras conlleva un tratamiento de las maltiples
dimensiones e intersecciones que al experimentar la desventaja registran los
diversos grupos de hombres o mujeres debido a la combinacion del género, la
etnia, la edad o la discapacidad. Ello queda reflejado tanto en la arquitectura de
las politicas de género mas recientes como en el sistema de igualdad de género
adoptado por el gobierno, el cual tiene actualmente responsabilidades en todas
las ramificaciones de la igualdad a través de un Unico organismo: la Comision
para la lgualdad y los Derechos Humanos. Sin embargo, el enfoque en la
“diversidad”, al que ademas se une el marco global de los derechos humanos,
tiende a reforzar el enfoque de politicas centradas en el individuo y presenta el
riesgo de que las politicas y la atencion practica a cuestiones especificas de la
igualdad de género queden diluidas (Forest & Lombardo, 2008; Walby,
Armstrong, & Strid, 2009). En lo relativo al lugar de trabajo, el discurso actual
de las politicas se refiere a la “equidad” como una estrategia deseable en las
politicas publicas, lo cual asegura que la gestion de la fuerza de trabajo, la
prestacion de servicios, los objetivos alcanzados y otros aspectos sean aplicables
al registro mas amplio posible de personas.

Legislacion para la igualdad de género, sistema y politicas publicas en Espafia

En Espafia, las politicas de igualdad de género se iniciaron en la primera mitad
de la década de 1980, cuando el Partido Socialista Obrero Espafiol asumio el
gobierno. El Instituto de la Mujer fue creado en 1983 como una agencia
autonoma del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Desde entonces, el
feminismo institucional y las politicas de género se desarrollaron con mucha
rapidez y el Instituto y otros organismos de igualdad siguieron funcionando
(aunque con bajo perfil) cuando el Partido Popular —de ideologia conservadora—
asumio el poder en 1996.

Se abrieron Institutos o Direcciones Generales de la Mujer en los distintos
niveles de la administracion estatal y autondmica (Catalufia, Pais Vasco,
Andalucia, Cantabria), que ofrecieron un marco institucional sélido, y a la vez
complejo, de apoyo al proyecto de la igualdad de género. A pesar de esta
infraestructura institucional, las medidas para la igualdad de género se
tradujeron principalmente en planes de accion y no tanto en una reglamentacion
emanada de los Parlamentos que fuera de aplicacion a través de las autoridades
publicas. El Instituto de la Mujer presentd su primer Plan para la Igualdad en
1988, seguido de cinco planes consecutivos.

El tercer Plan para la Igualdad de Oportunidades (1997-2000) introdujo por
primera vez en Espaiia el principio de transversalidad o integracion del género
en todas las politicas y acciones pablicas, un compromiso que alcanzé el rango
de ley al aprobarse la Ley 30/2003 sobre las medidas para la evaluacion del
impacto de género en las propuestas legislativas efectuadas por el gobierno.
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Cuando el Partido Socialista volvié al gobierno en 2004, las politicas de género
y sus estructuras fueron reforzadas de la siguiente manera:

e Se alcanzé por primera vez en la historia de Espafia un gobierno paritario,
con igual representacion de hombres y mujeres en las carteras ministeriales
del Gobierno.

e Se cre6 una Secretaria General sobre Politicas de Igualdad para
cuestiones de genero, que formuléd la Ley 1/2004 sobre medidas de
proteccion integral contra la violencia de género, e incluyo la creacion de
un Delegado Especial del Gobierno para la violencia de género; asimismo,
fueron promulgadas la Ley 15/2005 de matrimonio para personas del
mismo sexo y la Ley 39/2006 de promocion de la autonomia personal y
atencion a la personas en situacion de dependencia.

e También se mejoraron las medidas en favor de las mujeres en la
administracion puablica, particularmente orientadas a facilitar la conciliacion
de la vida familiar y laboral (Plan Concilia 2006 de las administraciones
publicas).

e En mayo de 2006 se aprob6 el Cdodigo de Buen Gobierno Corporativo
(Codigo Conthe, por el apellido de su presidente) que adoptaba el principio
de “cumple o explica” en relacion con la diversidad de género en todas las
juntas directivas de las empresas. Dicho cddigo estipula que las empresas
gue no cuenten con ninguna mujer entre los miembros de su Consejo de
Administracion deben justificar los motivos de dicha ausencia y presentar un
plan para enmendar la situacion.

e La Ley de Reforma Universitaria también establecio la equidad de género
para todos los 6rganos universitarios y comités cientificos.

En marzo de 2007 las Cortes Generales aprobaron la Ley Orgénica 3/2007
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres, con el objetivo principal de
traducir la igualdad formal y el reconocimiento de los derechos de la mujer en
una igualdad real, y reafirmar el compromiso de la integracion de la perspectiva
de género en todas las politicas publicas y acciones del Estado. Entre las
medidas establecidas figuran:

e Permiso por paternidad de 15 dias de duracion

e Planes de igualdad obligatorios para las compafiias privadas de mas de 15
trabajadores.

e Periodo de gracia de ocho afios (a partir de 2007) para alcanzar el equilibrio
de género (40%-60%) en los consejos de administracion y comités de
seleccion de las empresas cotizadas.

e También se requiere equilibrio entre hombres y mujeres en los organismos
del gobierno y en las listas electorales de todos los partidos politicos.

Con el fin de desarrollar y aplicar la ley de igualdad de género de 2007, se
aprobd El Plan Estratégico para la Igualdad de Oportunidades (2008-2011)
que planteaba objetivos especificos, ambitos y medidas de accion a los que las
administraciones publicas deben enfocar sus acciones. Dos de sus areas
prioritarias fueron las de innovacién y conocimiento, directamente relacionadas
con la promocion de la igualdad de género en los campos de la innovacién
técnico-cientifica y la sociedad de la informacion.
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2.2

Los diversos reglamentos y planes de accion han jugado un papel clave en la
mejora de la situacién de la mujer en Espafa, tanto en lo que respecta a su
reconocimiento, participacion politica y acceso a la educacion y al mercado
laboral, como en relacion con la prestacion de servicios educativos, sanitarios,
para la infancia y la tercera edad. Todos estos aspectos son indispensables para
la autonomia de la mujer y la liberacion de su capacidad de agencia. Sin
embargo, existe todavia un largo camino por recorrer. En la actualidad persisten
tres dimensiones principales de la desigualdad de género: en primer lugar, la
desigualdad salarial; segundo, los obstaculos para el ascenso en las jerarquias
profesionales y de poder; y tercero, la segregacion horizontal que existe en la
educacién superior y en el mercado de trabajo. La sociedad espafiola tiene la
sensacion de haber “alcanzado la igualdad” tras los muchos cambios legislativos
y normativos ocurridos. Por esta razén, la desigualdad es vista como cosa del
pasado, algo que afectd a las generaciones de mujeres anteriores, pero que no las
afectara en el futuro. Desafortunadamente, esto no es asi. Se observa que existe
preferencia por seguir una politica de igualdad de oportunidades sin incluir
medidas de discriminacion positiva que podrian ser vistas como injustas para los
hombres. Mas aln, en el debate publico, las desigualdades de género suelen ser
explicadas como consecuencia de “la opcion de las mujeres” por tener hijos, por
ejemplo, en lugar de dedicarse enteramente a la carrera profesional (Castarfio,
2009).

El Ministerio de la Igualdad fue creado cuando el Partido Socialista inici6 su
segunda legislatura en el afio 2008. El ministerio tuvo solo dos afios de
funcionamiento, y en el afio 2010, como parte de una oleada de recortes de gasto
publico, pas6 a formar parte del Ministerio de Sanidad y Asuntos Sociales con
rango de Secretaria de Estado. El Partido Popular, al volver al gobierno en 2012,
mantuvo el Instituto de la Mujer, pero integrado en la Direccion General para la
Igualdad, que forma parte a su vez de la Secretaria de Asuntos Sociales e
Igualdad del Ministerio de Sanidad y Asuntos Sociales.

Sobre las mujeres y el sector TIC desde la perspectiva del curso vital en Reino

Unido y Espafia

Si nos detenemos en los acontecimientos y trayectorias del curso vital de las
mujeres, vemos una serie de factores que afectan a su presencia en el sector TIC:
la entrada o la salida de las nifias y mujeres en el sector TIC o las situaciones
que pueden crear ventajas para los nifios y hombres y desventajas para las nifias
y mujeres. Es posible centrarse en los momentos cruciales claves que comportan
un cambio de trayectoria y en las decisiones personales que toman las mujeres
sobre sus vidas. El siguiente capitulo recoge ejemplos provenientes de una serie
de investigaciones empiricas internacionales referidas a este campo. Se incluyen
investigaciones realizadas en Espafia y Reino Unido, utilizados aqui para
mostrar las condiciones de la educacion y el empleo en el sector TIC, y como
influyen e interaccionan con los acontecimientos del curso vital, de manera
determinante para las trayectorias de las mujeres en este campo profesional: qué
obstaculos aparecen, como responden a ellos las mujeres y qué trayectorias
emprenden por estas razones.
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Capitulo 3: Implicacién de las mujeres de Espaiia y Reino Unido en el sector
TIC durante el curso vital

Todo estudio empirico sobre la implicacion de las mujeres en los estudios y
carreras del sector TIC deberia empezar por considerar los afios de la
juventud. En este proyecto revisamos las evidencias empiricas sobre la
implicacion de las nifias al empezar la educacion primaria, seguimos con la
educacion secundaria y terciaria e incluimos también la formacion y la
educacién profesional. Se analiza el caracter y la calidad de la orientacion
profesional y, posteriormente, el momento de transicion entre los estudios
universitarios y los estudios de postgrado en Ingenieria informética y otros
estudios relacionados.

El estudio se centra posteriormente en el momento de transicion que va desde
la salida del sistema educativo al momento de incorporarse al empleo, lo que
tradicionalmente ocurria (particularmente para los hombres) pero hoy ya no
constituye un patron tan evidente para uno y otro sexo, especialmente en
Espafia, donde existe una tasa de desempleo de 50% entre las personas de 16 a
24 afos de edad. En el ambito del empleo, se analizan los modos en los que las
mujeres ingresan en las profesiones del sector TIC, y su evolucién a lo largo
de la vida profesional y personal. Se analizan la organizacién del trabajo y sus
condiciones, asi como las culturas del trabajo en el sector TIC y sus puestos de
trabajo, el impacto que tiene para la participacion y el progreso de la mujer en
este ambito laboral y en distintos momentos de su curso vital. Tal como ya se
ha sefialado en relacion con la mujer en particular, el concepto de trayectoria
lineal en la vida laboral nunca ha sido el mas apropiado para comprender el
progreso en el empleo, pues la mujer suele entrar y salir del mercado laboral
debido a circunstancias como la maternidad, los estudios y el cuidado de otros
familiares dependientes. Consideramos aqui las maneras en que las mujeres
responden a las presiones y limitaciones procedentes de su vida profesional y
personal, asi como en las decisiones y opciones relativas a su progreso
profesional.

Nuestro analisis del ciclo vital culmina con una evaluacién de los factores que
afectan el acceso de las mujeres a posiciones de alto rango en las
organizaciones, en los casos en que ésta sea su meta. Por ultimo, se realiza una
consideracién de los patrones y razones para su salida de las profesiones del
sector TIC.

Implicacion de las nifias y mujeres en los estudios TIC en Reino Unido

La informéatica en el curriculo educativo

El lugar que ocupa la informatica en Reino Unido es muy variable en funcion
de los curriculos educativos nacionales vigentes en Inglaterra, Escocia, Gales e
Irlanda del Norte, y varia segln la materia sea impartida como una asignatura
separada 0 de manera transversal, a lo largo de toda la programacion
curricular.

El curriculo nacional de Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte comprende una
serie de elementos que, bajo la denominacion general de TIC, incluyen a la
ciencia informaética, la tecnologia de la informacion y las competencias
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digitales. Las TIC son obligatorias en las Etapas Claves 1 a 4 (entre los 5y 16
afios) (Etapas 1 a 3 en Gales e Irlanda del Norte). Por tanto, no existe
desequilibrio de género en cuanto a esta materia. Sin embargo, la ensefianza
estd orientada mas bien al uso de las herramientas de ofimatica, y no tanto al
estudio de los elementos de la ciencia informatica. Por consiguiente, muchas
personas (alumnos y empleadores por igual) tienen muy mal concepto de las
TIC como area de estudio o de titulacion. En el nivel de A-level (examenes de
Bachillerato de los alumnos de 16 a 18 afios), la informatica y las TIC
constituyen asignaturas separadas. En Escocia existen dos asignaturas
troncales por excelencia en el Curriculo para la Excelencia vigente: “TIC para
la mejora del aprendizaje” y “Ciencia informatica”, impartidas a alumnos de
trece a quince afos. La asignatura de “TIC para la mejora del aprendizaje” es
una materia intercurricular, basada en competencias, y similar a la “Formacion
digital” ofrecida en Inglaterra. La “Ciencia informatica” incluye la
“construccion de soluciones digitales”, el “conocimiento y comprension de los
elementos de un ordenador” y el “disefio e implementacion de un juego,
animacion u otra aplicacion” a tercer nivel (es decir, en los dos o tres primeros
afios de la secundaria de ensefianza general, entre los 12 y 15 afios). En Gales,
las TIC constituyen una asignatura troncal en la Etapas Claves 2-3 (de los 7 a
los 14 afios de edad), y en Irlanda del Norte constituyen un elemento
transversal del curriculo para los alumnos de edades comprendidas entre los 4
y los 16 afios.

Desde hace muchos afios, los &mbitos de la educacion y la empresa han
manifestado su preocupacion por la calidad y el alcance de los estudios de
informéatica en el curriculo de ensefianza secundaria (Lomas, 2011; Pau,
Argles, White, & Lovegrove, 2005; The Royal Society, 2012). Un proyecto de
la Royal Society sobre la informética en la escuela britanica (Computing in
Schools) ha revelado que ésta es muy insatisfactoria. Aun cuando los
curriculos actuales de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC)
son amplios y permiten que el profesor motive a sus alumnos y les ayude a
desarrollar sus intereses en el campo de la informética, muchos de éstos no se
sienten inspirados por lo que aprenden, y apenas consiguen adquirir unas
competencias basicas en el uso de aplicaciones informaticas, como
procesadores de textos o bases de datos. La popularidad y aceptacion de las
titulaciones de A-level en Informatica (a los 18 afios) se ve dificultada por la
poca demanda que de ella hacen las propias instituciones de educacion
superior (The Royal Society, 2012).

El problema principal reside en el hecho de que, en la ensefianza secundaria
britanica, quedan refundidas tres areas distintas: La Ciencia Informatica, que
en si misma es una disciplina; la Tecnologia de la Informacion, que consiste
en utilizar y configurar los sistemas digitales con fines especificos; y la
Competencia digital, que se refiere al buen uso de los ordenadores. La mayor
parte de ese curriculo esta relacionada con la competencia en la Tecnologia de
la Informacidn, y el aprendizaje del uso e intercambio de informacién. Los
escasos componentes relativos a la ciencia informatica que existen en el
curriculo no se ensefian en la practica. Y sin embargo, con frecuencia los
alumnos relacionan sus experiencias de aprendizaje —a menudo negativas— en
el campo de las competencias digitales con la ciencia informatica. Esto les
aleja de dichos estudios, o bien les crea confusion acerca de qué asignatura

38



elegir para los examenes de A-level.' La experiencia que tenga el estudiante
con la Tecnologia de la Informacién en la Etapa Clave 4 (14-16 afios), es un
factor que explica por si solo la aceptacion cada vez mas baja entre ambos
sexos de los estudios de Tecnologia de la Informacion a partir de esta etapa.
La Royal Society ha identificado cuatro factores en esta situacion:

e El curriculo nacional de las TIC puede ser interpretado de manera amplia y
simplificado a su nivel mas elemental, de tal modo que un profesor no
especializado pueda impartirlas.

e EXxisten pocos docentes que puedan impartir un curso superior al de
competencia digital basica

e Existen pocos programas de desarrollo profesional para los docentes de
informética

e Las caracteristicas de las infraestructuras escolares, como es el caso del
mantenimiento de la seguridad en la red, impiden la ensefianza de la
informatica.

La escasez de docentes que tengan conocimientos suficientes de informatica
implica que las competencias de los alumnos en este &mbito son a menudo
mayores, lo cual es un factor desmotivador para éstos.

Todos sabemos utilizar WORD, EXCEL, POWERPOINT, CAD, etc.,
y a veces hasta tenemos que ensefiarle a los profesores como hacer
algo porque no parece que estén al dia sobre los cambios constantes

que se dan en las TIC... Nos aburren las TIC... (citado en Royal
Society 2012: 39).2

3.1.2 Asignaturas, cursos y opciones vocacionales

La dindmica del abandono

Cuando los ordenadores fueron introducidos por primera vez en la escuela
primaria, se expresaron preocupaciones acerca de la dinamica del aula en la
ensefianza primaria asi como de los patrones de género resultantes. A finales
de la década de 1980, Siann y MacLeod concluyeron que en la escuela las
nifias tienden a tener menos experiencia en el uso de ordenadores, son
marginadas por los nifios y confian menos en sus aptitudes para la informatica
(Siann & Macleod, 1986). Esta descripcion bien podria haber quedado
obsoleta, pues las Ultimas investigaciones han demostrado que los nifios de
ambos sexos tienen experiencias positivas con los ordenadores a edades

! Aunque el curriculo escocés contempla que los estudiantes de 12 a 15 afios deberian tener mas
experiencias y resultados en Ciencia informética, asi como otros elementos opcionales en esta materia,
el abandono que se registra entre los docentes de informatica podria ser indicativo de que ello no puede
ser cumplido en la practica (Royal Society 2012: 34).

2 En setiembre de 2011 el gobierno britanico anunci6 la creacion de un nuevo certificado de educacion
secundaria (GSCE) especifico de las Tecnologias de la informacion (T1 en lugar de TIC), con el fin de
cubrir los principios de la computacion, pensamiento sistémico, desarrollo de software y l6gica. Se
introducira también una nueva titulacion de A-level para las mismas materias. Dicho certificado sera
desarrollado bajo los auspicios del programa Behind the Screen (detras de la pantalla) disefiado por e-
skills, el organismo para las competencias en tecnologia informatica, en asociacion con importantes
organizaciones empresariales del sector de la informatica entre las que se incluye a la BBC y a diversas
empresas comercializadoras de productos informéaticos que colaboraréan en el disefio curricular e
impartiran clases en algunos de los programas pilotos previstos.

39



tempranas. Los juegos de ordenador, por ejemplo, pueden generar un sentido
de eficacia personal en el campo de las tecnologias (Kennewell & Morgan,
2006). También Pau et al (2005) concluyen que tanto los nifios como las nifias
disfrutan de las actividades informaticas a nivel de la educacion primaria.

Los nifios empiezan la eleccion de asignaturas y de carreras durante la
educacion primaria. A partir de los nueve afios, inician un proceso de
eliminacién gradual de las alternativas menos preferidas, e igualmente,
empiezan a descartar una gran variedad de ocupaciones en funcion de los
estereotipos de género (Gottfredson, 2002). Ello permite aliviar el peso de
tener que elegir, pero al mismo tiempo es un factor limitante del potencial
individual. En el nivel de la escuela primaria, los nifios ya empiezan a enfocar
su interés por los deportes, mientras que las nifias se centran en las artes
escenicas, la peluqueria y la enfermeria (Atherton, Cymbir, Roberts, Page, &
Remedios, 2009).

Tal como se explicita en esta descripcion, si bien los estudios de TIC son
obligatorios hasta los 14 afios en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte, el
interés de los alumnos por la asignatura disminuye notablemente al iniciar su
educacion secundaria. Segun las conclusiones de la Agencia Sectorial para el
Desarrollo de Aptitudes (SSDA, en sus siglas en inglés), las nifias pierden
interés por la tecnologia de la informacion entre los 10 y los 13 afios (SSDA
2004, citado en Pau et al 2005). Existe un momento decisivo, entre los 13 y los
15 afios, cuando en Inglaterra y Gales los estudiantes eligen las asignaturas
correspondientes al graduado en secundaria (GCSE); en ese momento, son
mayoria las nifias que eligen artes, mientras que tanto nifios como nifias optan
en igual proporcion por el GCSE en Tecnologia de la informacion (55:45).
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Tabla 4: Estudiantes inscritos en Informatica y TIC en los cursos de A-level
(por sexo) en Reino Unido

2001-2002 2007-2008 2010-2011

Hombres| Mujeres |Hombres| Mujeres [ Hombres| Mujeres

Informatica 19834 6946 4588 480 3700 302

TIC - - 7607 4670 7283 4677

Nota: Las cifras correspondientes a 2001-2002 se refieren a aprobados en A-
levels. Las demaés cifras representan los candidatos inscritos.

Fuente: Joint Council for Qualifications,
http://jcq.org.uk/national_results/alevels/

Sin embargo, a nivel de A-level las diferencias de género empiezan a notarse
mas. Los jovenes eligen matematicas, estudios de informatica, economia y
empresa en una proporcién mayor que las muchachas. Y entre las que optan
por las asignaturas de ciencias, se observa una clara preferencia por el campo
de la biologia. En el curso 2007-2008, el porcentaje de mujeres que estudiaron
informatica en el bachillerato inglés fue del 9,5%, y el porcentaje de mujeres
estudiantes de TIC fue del 38%. Las que se presentaron a los examenes de
bachillerato en ciencias informaticas en 2010-2011 fueron apenas el 7,5%, lo
que da cuenta de una infrarrepresentacion aun mas pronunciada que en los
examenes de fisica, donde las mujeres fueron el 21% de los candidatos
inscritos. Ello refleja un descenso constante desde el afio 2002, cuando las
mujeres representaban un 14% de los candidatos (Royal Society, 2012). Al
consultar estudios sobre las alumnas, realizados entre finales de la década de
1980 y finales de los 1990, Siann (1997) sostiene que esto no ocurre porque
las mujeres no cumplan con alguno de los requisitos exigidos para el examen,
ni porgque sean conducidas hacia las asignaturas con estereotipo de género,
sino porque ellas mismas optan por no estudiar informatica.

Las preferencias de los nifios y nifias por el uso de las TIC

Las diferencias de género en Reino Unido se hacen patentes en las actitudes
frente al uso de los ordenadores adoptadas por los alumnos de la escuela
secundaria. Los ordenadores son del gusto de los chicos en mayor medida, y
éstos muestran mas seguridad que las chicas en su uso, y con una menor marca
sexual que la que ellas les asignan (Colley y Comber, 2003; Gras-Velazquez,
Joyce y Debry, 2009). También es mas frecuente el uso de los ordenadores
fuera de la escuela, particularmente para el juego. Aunque muchachos y
muchachas encuentran igualmente aburrido el curriculo formal de las TIC, los
primeros mantienen su interés por la informatica fuera del aula, a través de los
juegos, lo cual hace que sigan considerando la opcién de una carrera en el
campo de la informatica (Colley & Comber, 2003; Pau et al., 2005). En un
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3.13

estudio de Anderson et al., realizado en 2008, las mujeres manifiestan su falta
de interés por la informatica y su preferencia por las actividades practicas mas
que por “meterse dentro de la caja” (Anderson, Lankshear, Timms, &
Courtney, 2008).

No existen diferencias apreciables de género en el uso de Internet en un pais
como Reino Unido, donde se registra una penetracion elevada de este medio.
Las investigaciones del &mbito europeo sugieren que a medida que se
incrementa la difusion y la familiaridad con Internet, también disminuyen las
diferencias de género en lo tocante a los motivos para el uso de Internet. Sin
embargo, a medida que su identidad de género se hace mas visible en sus
habitos de aprendizaje, las mujeres son mas proclives que los hombres a
utilizar Internet para tareas educativas (McQuillan & O’Neill, 2009). Cuando
ellas hacen uso de los juegos de ordenador, no se refieren a éstos como
“juegos” (Carr 2005), que consideran como una actividad “masculina”. Al
formar sus identidades de género femeninas durante la escuela secundaria, el
uso que las mujeres hacen de las TIC se ajusta cada vez mas a unas
actividades con estereotipo de género.

Las investigaciones de EE. UU. sefialan que tanto las nifias como las mujeres
son particularmente activas en el uso de las redes sociales (Madden &
Zickuhr, 2011). Los formatos de texto y multimedia, los blogs y paginas
personales en la Red, asi como los portales de las redes sociales ofrecen una
variedad de oportunidades para que las personan jovenes se expresen
libremente (Stern, 1999), aun cuando las nuevas précticas en los medios
digitales sean procesos intervenidos cuyo enfoque dominante es el del
consumo mas que la creatividad. Thiel (2003) sugiere que las nuevas practicas
de comunicacién on-line son métodos para experimentar con las identidades y
la sexualidad y que tienen implicaciones desde el punto de vista de las formas
en que los jovenes se comunican o se ven a si mismos en la transicion hacia
una vida adulta, aunque en muchos casos los medios digitales sean utilizados
para comunicarse con amigos o grupos de compafieros. Para muchas personas
jévenes en Reino Unido, la creacion de contenidos y contactos a través de la
Red se ha convertido en una parte fundamental de la gestién de la propia
identidad, el estilo de vida y las relaciones humanas (Livingstone, 2008). No
obstante, las chicas perciben la conectividad en el uso de la informatica para el
ocio de un modo distinto a como perciben el trabajo informético y los entornos
de trabajo relacionados con éste. Incluso para los chicos, el trabajo informatico
puede parecerles mas sociable y conectado que para sus compafieras del sexo
femenino, quienes consideran el trabajo de la informatica como maés arido,
tedrico y relacionado principalmente con los algoritmos y las matematicas
(Gras-Velazquez et al, 2009).

Cuestiones que influyen en las decisiones de las nifias sobre los estudios de

informatica

La formacion de la identidad de género a través de unas normas de género
hegemdnicas

La transicidn de la ensefianza primaria a la secundaria es un momento clave
para todos los estudiantes, no solamente en términos institucionales sino
también en cuanto a la formacion de las identidades de género y el desarrollo
de actitudes y conductas. En cualquier sociedad, las “normas de género
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hegemonicas” son las que rigen las identidades y comportamientos masculinos
y femeninos, e influyen en la manera en que los adolescentes establecen su
identidad. Ejercen como tales una influencia profunda en los adolescentes y
dan forma a sus preferencias, opciones de estudio y rendimiento en la
educacion secundaria (Connell, 2005; Kessels, 2005). En el caso de las nifias,
estas normas se traducen en un comportamiento callado y obediente (Gordon,
2006), mientras que para los nifios la norma es una conducta asertiva y viril.
Los estudiantes eligen sus asignaturas llevados en parte por el deseo de
mostrarse a si mismos como personas sexualmente atractivas, masculinas o
femeninas (Kessels, 2005). Sus compafieros suelen reforzar esta conducta
estereotipada y castigar a quienes no manifiestan conformidad con ella. Sin
embargo, estas normas dominantes de feminidad o masculinidad deben ser
consideradas en el contexto de otras dimensiones de la formacion y expresion
de la identidad (en particular la raza y la clase), lo cual afiade otras facetas a
las normas aceptadas de comportamiento y atractivo personal (Phoenix, 2009).
Existen evidencias de una menor presion para ajustarse a los estereotipos de
género en los colegios separados por sexo en Reino Unido (principalmente
colegios privados de pago); en ese caso, se registran menos disparidades de
género en la eleccion de las asignaturas (Eurydice, 2009).

Influencia de los padres y profesores en los usos de la informatica y la eleccion de
asignaturas

Las normas de género hegemonicas son representadas y preservadas (o
cuestionadas) por los padres, los profesores, o por los compafieros de escuela,
y constituyen un vehiculo importante de las practicas y expectativas de
género; al mismo tiempo, sirven de ejemplos para los estudiantes (Eccles y
Wigfield, 2002). En el Reino Unido, el papel del profesor en relacion con la
educacion de las TIC ha sido objeto de mas atencidn especifica que el papel de
los padres. Ellos ejercen una influencia importante a la hora de modelar el
estereotipo de los estudios de informatica como una actividad masculina. Sin
embargo, no se sabe con certeza si ello afecta de hecho a la eleccion de
asignaturas por parte del alumnado (Tegmte, 2008).

Tanto estudiantes como profesores traen a la escuela las costumbres y valores
culturales que son dominantes fuera de la institucion (NESSE Network of
Experts, 2009), y eéstos pueden verse reforzados por las précticas de los
docentes. Si los profesores de informatica son principalmente hombres, ello
refuerza la idea de que la informética es fundamentalmente para los chicos
(Sentance, 2005; Temte, 2008) y que la habilidad informética es masculino.
Por una parte, los profesores representan para los alumnos un ejemplo a
seguir, y por otra, éstos construyen sus propios estereotipos. El sexo del
profesor parece tener importancia en tanto que éste se presenta como un buen
modelo a seguir. Los profesores hombres se muestran mas seguros que las
profesoras mujeres respecto a sus destrezas en las TIC, y en un estudio se ha
demostrado que los niveles de competencia en juegos de ordenador empleados
en la ensefianza por aquéllos son mayores que los de éstas (Kennewell y
Morgan, 2006). Algunos profesores también se sirven de revistas con
imagenes femeninas sexualizadas para dar a sus alumnos informacion sobre la
tecnologia de la informacion (Pau et al, 2005).
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Al mismo tiempo, los estudios de magisterio no contemplan las cuestiones de
género ni promueven una concienciacion sobre el género en el campo de la
informatica (Ivinson et al, 2000; Cammack y Phillips, 2002). Por consiguiente,
la gran mayoria de profesores no son conscientes de como la informatica y la
educacién en informética son actividades marcadas por el género, y para ellos,
el género sigue siendo una cuestion invisible. Desconocen los modos en que
nifios y nifias construyen y experimentan la tecnologia, y por ello suelen
sostener que no existen diferencias de género en la relacion que éstos
establecen con las TIC (Faulkner & Stewart, 2003).

La influencia de los padres sobre las preferencias de sus hijos en el campo de
la informéatica depende fundamentalmente de la clase social de la que
provenga la familia. Los adolescentes de clase media que tienen acceso a los
ordenadores en sus hogares utilizan éstos (y también Internet) con mayor
frecuencia; asimismo, tienen acceso a una amplia variedad de oportunidades
de conexion on-line. Existe una division social creciente en cuanto al acceso a
Internet que también determina la calidad de uso de ese medio, pero ello
obedece mas bien a una division de clase que una de género (Shashaani, 1994;
Livingstone & Bober, 2004).

El papel de los medios de comunicacion

3.1.4

Durante la ensefianza obligatoria el alumno se forma una serie de
preconceptos acerca de la naturaleza y la cultura de las profesiones del sector
TIC a través de un didlogo complejo entre las imagenes culturales dominantes
y sus efectos; dichas imégenes son promovidas de manera decisiva por los
medios de comunicacion. Por lo general existe un fuerte predominio
masculino en la representacion de las TIC, asi como de las ciencias, ingenieria
y tecnologia (SET, Science, Engineering and Technology) en los medios, lo
cual contribuye a la imagen cultural del trabajo tecnolégico. Turner y
Hovenden (1997) y Mendick & Moreau (2010) han identificado diversos
aspectos de la representacion de la mujer que contribuyen a este predominio
masculino en los contenidos cientificos y tecnoldgicos. Las voces de las
mujeres estan “silenciadas” y casi totalmente desprovistas de estatus o poder;
se las presenta como personas inseguras; son agrupadas en campos especificos
y en determinadas secciones en los medios, a menudo referidos a cuestiones
“femeninas” o de la mujer; se las asocia con unos “atributos femeninos”, como
personas con vocacion social que manifiestan empatia hacia los nifios o los
animales; son mujeres predominantemente blancas, de clase media,
fisicamente capaces y heterosexuales; son subordinadas periféricas a las que se
asigna un rol pasivo en las noticias o en los anuncios; lo que méas cuenta en
una presentacion o en los comentarios acerca de ellas es su aspecto,
personalidad, sexualidad y caracteristicas personales; y por lo general son
construidas de un modo que las sitda en el ambito doméstico, restandole valor
a su contribucion cientifica o técnica.

Las expectativas de carreray la orientacién profesional

En la ensefianza secundaria empiezan a arraigar fuertemente los estereotipos
sobre aspiraciones profesionales desarrollados a partir de los nueve afios.
Entre el séptimo y el noveno afio de estudios (11 a 13 afios de edad), los nifios
expresan un mayor interés por carreras relacionadas con las actividades
recreativas, el deporte, la seguridad y las fuerzas armadas, mientras que las
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nifias se interesan por las carreras relacionadas con las artes plasticas, el
disefio, las manualidades y las artes escénicas, y por lo general manifiestan un
interés mayor por asignaturas que no estén vinculadas a las TIC o las ciencias,
la ingenieria, la tecnologia y las matematicas (Hutchinson, Rolfe, Moore,
Bysshe, & Bentley, 2011). Entre los 14 y los 18 afios, son los hombres quienes
con mayor probabilidad esperan trabajar en los sectores de la ingenieria, las
TIC, o como profesionales de la construccion o la mecanica. En cambio, es
mas probable que las mujeres aspiren a trabajar como maestras, enfermeras,
comadronas o pelugueras y esteticistas (Jackson y Hudson, 2009).

Los padres ejercen una influencia considerable sobre la eleccion y plan de
carrera de sus hijos estudiantes, siendo las madres particularmente importantes
como consejeras sobre su futuro laboral o profesional (McQuaid et al, 2004).
En realidad, es mas frecuente solicitar consejo de los padres que de los
servicios de orientacion que ofrece el sistema educativo. Sin embargo, las
nifias se muestran mas dispuestas que los nifios a acudir o a recibir
asesoramiento de otras fuentes (por ejemplo, de sus profesores, amigos y
orientadores) (Millward et al, 2006).

En funcion de la cultura de origen, existe una diversidad de expectativas entre
las familias respecto a las nifias o las mujeres; por ejemplo, los padres de
procedencia paquistani o bangladeshi no suelen respaldar a sus hijas cuando
éstas aceptan alguna clase de trabajo remunerado (Bhavnani, 2006).
Igualmente, existen diferencias socioculturales entre las regiones del Reino
Unido en relacion con los roles y estereotipos de género: en el norte de
Inglaterra persisten las ideas tradicionales acerca de los roles de género, en las
que los trabajos manuales se caracterizan como masculinos y el trabajo de
oficina o de cuidados como femenino (Hutchinson y Parker, 2009).

La orientacion y el apoyo a los estudiantes de secundaria que desean seguir
una carrera han sido generalmente considerados como problematicos en Reino
Unido, particularmente porque ofrecen poca informacion acerca de las salidas
profesionales en el sector TIC. Para todos los alumnos de ensefianza
obligatoria, la transicién entre el colegio y el trabajo, o la continuacion de los
estudios, constituye una etapa clave en sus vidas; el apoyo que reciban durante
esta transicion sera critico, lo cual justifica que examinemos aqui los aspectos
problematicos que han sido resefiados en este area.

Segun Ofsted (2011), el organismo regulador de los criterios educativos en
Reino Unido, la informacion que se da a las nifias en el colegio es mas pobre,
lo cual dificulta poder tomar decisiones informadas acerca de la carrera. La
mayoria de colegios evaluados carecen de instrumentos que promuevan entre
las nifias la seguridad en si mismas y la ambicion, o de medios para animarlas
a cuestionar los estereotipos de género. Ademas, las nifias entre los 11 y 14
afios saben o entienden muy poco acerca de que las elecciones que hagan
sobre los cursos y la carrera influirdn en su progreso futuro o en sus salarios
(Ofsted, 2011; véase también TUC & YWCA, 2010).

El servicio britanico de educacion, formacién, asesoramiento y orientacion
para los estudios profesionales (CEIAG, en sus siglas en inglés) es en gran
parte responsable de que se hagan estas elecciones marcadas por el estereotipo
de genero (Hutchinson et al., 2011). Se ha invertido muy poco en la formacion
sobre carreras y desarrollo laboral entre los profesores y orientadores
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profesionales, y ello no permite asegurar un adecuado nivel de formacion, a
fin de que estén en condiciones de ofrecer la informacién precisa que los
estudiantes requieren para orientarse (Hughes, 2012). Esta situacion ha creado
una serie de problemas en lo relativo al alcance y la calidad de la orientacién
profesional.

Y aun cuando existen una serie de marcos nacionales y estandares de calidad,
en su mayoria éstos no han sido reglamentados, y han sido sustituidos en
sucesivos cambios de los acuerdos institucionales relativos al establecimiento
de estandares o en recomendaciones posteriores. Por tanto, y como es
tradicion, los colegios siguen gestionando la informacion y la orientacion
sobre las carreras profesionales, y por ello, actualmente existen diversos
modelos de orientacion en funcionamiento. En resumen, la orientacion sobre
los estudios profesionales es de calidad variable y depende del colegio y de la
zona en la que el centro se encuentre, asi como de la calidad del personal
responsable de la orientacion profesional (Sherbert Research, 2009).

No hay constancia de que los servicios de consejo y orientacion profesional
que se ofrecen a través del servicio Connexions (de orientacion profesional)
hayan abordado con determinacion los estereotipos ocupacionales y de género
(Hutchinson et al, 2011). Durante la preparacion para la vida laboral, no se
abordan las cuestiones de género ni tampoco se ofrecen opciones no
tradicionales (Fuller et al, 2005; Rolfe y Nadeem, 2007; National Skills
Forum, 2009). Poco se ha hecho por cuestionar las aspiraciones profesionales
limitadas y las trayectorias estereotipadas por las cuales optan los jovenes, e
incluso se ha sugerido que su vision del mercado laboral marcada por el
género se basa en un desconocimiento de los cambios que se han producido en
éste (Francis, 2002).

La cuestién de los estereotipos y la segregacion se habian considerado
Unicamente en tanto éstos fueran un obstaculo a las intenciones de
carrera de los jovenes, pero no se consideraba apropiado fomentar
entre los jovenes opciones de empleo en areas atipicas (Miller et al,
2005: 37).

Los jovenes carecen de informacién sobre el mercado de trabajo y sobre las
ocupaciones especificas (Beck et al, 2006). Aun cuando, particularmente las
mujeres, muestren una inclinacién por una opcion de carrera no tradicional,
sus aspiraciones no consiguen materializarse porque el consejo y la
orientacion no son de calidad ni estan bien enfocados. Es muy escasa y poco
precisa la informacién que les permitiria situar sus opciones en el contexto de
las realidades del mercado laboral.

En la escuela primaria el aprendizaje orientado hacia las carreras profesionales
ha sido desestimado como requisito tras la decision del gobierno britanico de
coalicion de no iniciar la formulacion de un nuevo curriculo para la ensefianza
primaria. Por consiguiente, la orientacion profesional solo empieza a ofrecerse
en la ensefianza secundaria, a los once afios. Una de las conclusiones claves
del Informe Milburn, elaborado por la Comision para el acceso igualitario a
las profesiones (Panel of Fair Access to the Professions, 2009), sefiala que la
orientacion para los estudios profesionales se inicia demasiado tarde. La
orientacion profesional (no la educacién) se ofrece en Escocia y en Gales a
todos los nifios a partir de los tres afios de edad.
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Por altimo, la formacion de los docentes responsables de la educacion sobre la
carrera profesional se revela como inadecuada (Women and Work
Commission 2009; National Skills Forum, 2009). No existe ningun requisito
minimo de titulacion o autorizacion para ejercer como orientador profesional.
La mayoria de los requisitos no estan establecidos por ley; por esta razon, la
calidad y la extension de la educaciéon y la orientacion sobre las carreras
profesionales puede ser en cierta medida discrecional, al depender de las
competencias de orientadores y docentes, asi como de sus capacidades para
impartir ensefianza orientada hacia las profesiones.

En resumen, son dos los aspectos de la orientacion profesional que muy
probablemente impiden una buena comprension de las carreras en el sector
TIC por parte de las nifias. Primero, los servicios de orientacion profesional no
fomentan opciones de carrera en el campo de la tecnologia entre las nifias,
porque ellos mismos son incapaces de cuestionar los prejuicios que asignan un
estereotipo de género a determinadas profesiones. Segundo, la falta de
orientacion  profesional sélida sobre determinadas ocupaciones es
particularmente problemética en el caso de las carreras en el campo de las
TIC. Por lo general se tiene una pobre comprension del trabajo en el sector
TIC, y las profesiones relacionadas con éste se encuentran en constante
evolucion gracias a los avances tecnoldgicos. Existe un acuerdo mayoritario
en considerar que tanto los estudiantes como los docentes y los padres
desconocen lo que implica exactamente una profesion en este sector (e-skills
UK, 2009; Gras-Velazquez et al, 2009; Pau et al, 2005; Royal Society, 2012;
Webster, 2006). Esto debe influir, cuando menos parcialmente, a las
preferencias de las nifias en el transcurso de su vida escolar, asi como a sus
decisiones en la etapa de transicion que se inicia al finalizar la ensefianza
obligatoria.

De la ensefianza secundaria a la terciaria o superior

En Reino Unido las chicas tienen tasa de graduacion mayores que los chicos
en educacion secundaria en todas las materias (NESSE Group of Experts
2009). Sin embargo, ya hemos visto que sus tasas de participaciéon en los
examenes de bachillerato (A-levels) en informatica son realmente bajas; segln
se muestra en la Tabla 5, esta participacidn cayd en un 5% en el periodo 2001-
2010. Las tasas de inicio de los estudios de bachillerato en TIC son bastante
mas altas, aunque no muestran paridad con las tasas de los muchachos. No
obstante, la discusion sobre este punto revela con claridad que esta materia es
percibida como bastante menos técnica, y mas centrada en el uso de
aplicaciones, que en la creacion o el desarrollo de tecnologias informaticas. En
Reino Unido, es cada vez menor el grupo de chicas que se inscriben en alguin
estudio de grado en informatica.

Tabla 5: Equilibrio de género en los cursos de Informaticay TIC e inscripciones
en los grados
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Fuente: e-skills UK 2011: 92.

Educacion superior

Si se excluye la investigacion avanzada universitaria, las mujeres constituyen
mas de la mitad de los estudiantes que cursan estudios superiores en Reino
Unido. En 2005 representaban el 57% de los estudiantes universitarios, y la
proyeccion de este porcentaje para el afio 2025 se sitla por encima del 70%
(OCDE, 2008).

La presencia y la participacion cada vez mayor de las mujeres y las nifias en la
educacion hace que resulte mas notoria su ausencia relativa en el campo de la
informética. En las ciencias, y particularmente en la ciencia informatica, las
mujeres estan representadas en proporciones considerablemente menores que
en el conjunto de estudios universitarios. Segin la OCDE, en el afio 2009 las
mujeres constituian el 21,9% de las nuevas inscripciones en cursos de grado
universitario en Informatica en el Reino Unido (en Espafia, eran el 14,2%)
(Grafico 1).

Gréfico 1: Proporcion de mujeres entre los nuevos candidatos a estudios
de nivel terciario. Seleccién de paises de la OCDE, 2008
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Fuente: OCDE (2009a).

Los analisis de Kirkup sobre datos de la Agencia de Estadistica de la
Educacién Superior de Reino Unido (HESA, en sus siglas en inglés) revelan
una disminucion en la proporcion de mujeres respecto del total de estudiantes
de informéticas del 23,8% en el curso 2003-2004 al 19,4% en 2007-2008
(Kirkup, Zalevski, Maruyama, & Batool, 2010). Esto viene a confirmar que la
educacion superior constituye un momento crucial clave para las mujeres en el
campo de la informéatica. Para Gras-Velazquez et al (2009), este es
precisamente el momento en que el interés —hasta entonces sostenido— de las
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mujeres por la informéatica disminuye realmente aunque, segun argumentan,
ello ocurre bastante mas tarde que en otros paises europeos.

Por su parte, el anlisis de Siann (1997) de los datos de HESA también sugiere
que la situacion es bastante mas positiva y compleja de lo que a primera vista
sefialan las cifras. Su estudio muestra que la participacion de la mujer en los
estudios de ciencias informaticas es méas elevada cuando éstas optan por
grados en los que combinan la ciencia informética con otras materias del curso
universitario. Un 32% de las estudiantes de informatica combinaron sus
estudios con los de administracién de empresas como materia secundaria; el
28% lo hicieron en combinacion con las matematicas y el 40% con alguna
materia en ciencias politicas, sociales o econémicas. Ademas, las mujeres
aparecen sobrerrepresentadas, o en paridad con los hombres, en aquellos
estudios en donde la informatica es una materia secundaria. Igualmente, en los
estudios de master las mujeres estdn mejor representadas en los cursos
combinados que en los cursos en donde la informética constituye la Unica
materia (Siann, 1997).

Los datos comparados en nuestro analisis corresponden a estudiantes de los
cursos 2001-2002 y 2007-2008.% La Tabla 6 mas abajo muestra el nimero de
matriculas de hombres y mujeres en los estudios de grado de Informética con
una unica materia, para los cursos 2001-2002 y 2007-2008. Los datos
muestran el incremento porcentual y numérico de las estudiantes en ambas
materias en este periodo, a excepcion de los estudios de master. Posiblemente
ello se deba a que el incremento se registra en el nimero de estudiantes
mujeres en Matematicas y no en el de Informatica. En cuanto a la educacion
terciaria, las mujeres aparecen mejor representadas en Matematicas que en
Informatica, segun se refleja en los datos de la OCDE presentados
anteriormente.

Tabla 6: Estudiantes inscritos en los cursos universitarios de Matematicas, ,
Informatica o Ingenieria y Tecnologia, en Reino Unido (por sexo, cursos académicos
2001-2002 y 2007-2008).

2001-2002 2007-2008

Cursos . . . . %
. _|Hombres|Mujeres| Mujeres |Hombres|Mujeres| Mujeres >
preparatorios cambio

Ciencias
matematicas
e
informaticas

21100 | 10500 | 33,2% | 15700 | 6200 | 28,3% | -4.9%

Ingenieriay

, 33300 | 3600 9,8% 21300 | 2600 | 10,9% | +1.1%
tecnologia

*En afios posteriores, los nimeros no fueron desagregados por género ni materia de estudio. Por esta
razén, y a fin de mostrar las tendencias a lo largo del tiempo, se han tomado las matriculas
correspondientes a 2007-2008 como datos mas recientes. Ademads, para mostrar los numeros
desagregados de los estudiantes por género en los distintos cursos y en los diferentes niveles de la
educacidn terciaria, se ha recurrido a los datos estadisticos de educacidn y formacion publicados por
el Ministerio de Infancia, Escuela y Familia, que combina diversas fuentes estadisticas originales entre
las que se incluyen los datos de los gobiernos de Escocia, Gales e Irlanda del Norte.
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Grados de
Bachiller

Ciencias
matematicas
e
informaticas

64700 | 20100 | 23,7% | 65700 | 20600 | 23,8% | +0,1%

Ingenieriay

, 66800 | 11900 | 15,1% | 72000 | 13400 | 15,7% | +0,6%
tecnologia

Grado de
master

Ciencias
matematicas
e
informaticas

12800 | 5700 | 30,8% | 14900 | 4300 | 22,4% | -8,4%

Ingenieriay

, 15500 | 3200 17,1% | 20400 | 5300 | 20,6% | +3,5%
tecnologia

Doctorados

Ciencias
matematicas
e
informaticas

2700 800 22,9% 4400 1400 | 24,1% | +1,2%

Ingenieriay

, 6200 | 1600 | 20,5% 7900 | 2200 | 21,8% | +1,3%
tecnologia

Fuente: Datos correspondientes a 2001-2002 del Ministerio de Infancia,
Escuela y Familias
http://www.education.gov.uk/rsgateway/DB/VOL/v000368/index.shtml

Datos correspondientes a 2007-2008 del Ministerio de Infancia, Escuela y
Familias
http://www.education.gov.uk/rsgateway/DB/VOL/v000891/index.shtml

Cuestiones que influyen en la decision de las mujeres de no optar por un grado
en Informatica en Reino Unido

e Los requisitos de admision las desaniman o excluyen. En algunos
estudios de grado, especialmente en las universidades del ‘Grupo
Russell’, se exige un grado de bachillerato A-level en Mateméticas.* El

*El Grupo Russell es una asociacion de 20 universidades britdnicas dedicadas a la investigacion
publica; entre éstas se incluye a muchas de las universidades mds importantes del Reino Unido, 18 de
las cuales ocupan los 20 primeros puestos como perceptoras de financiacién para la investigacién. El
requisito del A-level en Matematicas para ser admitido en los estudios de Informaticas no se limita
solo a estas universidades ni a las que tienen una reputacion en este campo (Imperial College,
Manchester, Southampton, Edinburgh, Oxford, Cambridge, University College London). En una
busqueda en el sistema UCAS de admision a los estudios superiores realizada en 2010 se comprobd
que el requisito de A-level en Matematicas para la admision en los estudios de Informaticas no solo se
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énfasis que la ciencia informéatica pone en los formalismos
matematicos actua en detrimento de la admision de las mujeres en este
campo. Los alumnos de estudios de grado universitario en informética
siguen siendo seleccionados a través de trayectorias tradicionales, lo
cual excluye a curriculos que no sean los de mateméticas (Mahony &
van Toen, 1990).

o Para la Red de Expertos en Ciencias Sociales, Educacion y Formacion
(NESSE, en sus siglas en inglés), existe una “cultura permanente
referida a las materias”, la cual obstaculiza los intentos de ambos sexos
de transitar campos de estudio y empleo no tradicionales (NESSE Red
de expertos 2009: 7). Por su parte, Sagebiel y Dahmen (2006) sefialan
que “aquello que aleja [a las mujeres] de la tecnologia no es un
supuesto déficit de pensamiento abstracto sino el contenido y el clima
imperantes en las instituciones tecnologicas, que son descritos como
una atmdsfera de masculinidad dominante” (2006: 6, cursivas en el
original). Segun el Grupo de expertos de NESSE, para las nifias y
mujeres que buscan introducirse y asimilarse en la ciencia informatica,
en las TIC o cualquier otra materia cientifico-técnica, se trata de una
experiencia insatisfactoria, cuando no profundamente angustiante.

e En los departamentos de informatica de las universidades es practica
habitual preferir aspirantes que tengan experiencia como hackers,
segun lo han sefialado Margolis y Fisher (2002). La cultura del hacker
es predominantemente masculina, lo que constituye “una version mas
intensamente masculina del sesgo de género que ya es caracteristico de
la informatica” (Jordan & Taylor, 1998: 767). La actitud machista y
competitiva que ejemplifica la cultura hacker influye en la admision y
en las aspiraciones de los candidatos.

e El caracter hostil propio de la cultura de la Informatica se reproduce de
un modo mas general en el ambito universitario, lo cual puede generar
un entorno incomodo para las estudiantes. Para Ozga y Deem (2000),
algunas instituciones educativas (particularmente las de estudios
postobligatorios o superiores) tienen una cultura poco acogedora con
las mujeres, en especial hacia aquellas que son mayores 0 que tienen
responsabilidades de cuidados.

e En cuanto al grado de comodidad y competencia en el uso de los
ordenadores, para algunos investigadores las estudiantes de informatica
estan en desventaja respecto a sus comparfieros varones. También se
inhiben de seguir una carrera en el campo de la tecnologia de la
informacion por la ansiedad que sienten si tienen que trabajar con
ordenadores (Colley, Gale y Harris, 1994). Este Gltimo argumento, sin
embargo, ha sido ampliamente refutado muchas veces, pues aunque
ello sea cierto para el caso de la experiencia de las mujeres que optan
por cursos de informatica en entornos coeducativos, otras
investigaciones ponen de relieve una y otra vez la satisfaccion que
experimentan las mujeres en los estudios de Informatica cuando los
cursos son dirigidos a mujeres exclusivamente (Stepulevage &
Plumeridge, 1998), y el gusto por cualquier actividad en el campo de la

limita a los centros de elite (Véase Sunspoon, 20019 en
http://www.thestudentroom.co.uk/showthread.php?t=1321719 ).
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3.1.6

informética (véase, por ejemplo, Hacker, 1989; Henwood, 1993;
Corneliussen, 2005).

Las mujeres que eligieron seguir estudios en Informatica en Reino Unido en
2006 constituyeron el 21.5% del total de graduados en esos estudios en 2009
(Agencia de Estadisticos de Educacion Superior [Higher Education Statistics
Agency], disponible a
http://www.hesa.ac.uk/index.php/content/view/1578/161/). Tomando a los
paises de la UE en su conjunto, las mujeres constituyen aproximadamente la
quinta parte del total de graduados en informatica. Ademas, entre los seis afios
que median entre 2000 y 2006, se observa un descenso en la proporcion de
graduadas, de una cuarta parte a una quinta parte.

A diferencia de los estudios de grado, las investigaciones de postgrado reflejan
un mayor numero de hombres tanto en Informéatica como en todas las
materias. En general, la investigacion es el Unico sector de la educacion en el
que se observa un predominio numeérico de los hombres. Segun las estadisticas
de la OCDE correspondientes a 2005, el 44% del total de estudiantes de
doctorado en Reino Unido eran mujeres (la media de los paises de la OCDE
era de 45%) (Vincent-Lancrin, 2008). En el campo de la Informética, la
representacion de la mujer es aun mas desigual. Segln la Tabla 6, las mujeres
conformaban solo el 22,4% de los estudiantes de master en Matemaéticas e
Informatica en 2008 (un descenso respecto al 30% registrado en 2001), y poco
mas del 24% de los estudiantes de doctorado (un ascenso respecto al casi 23%
de 2001).

Sin embargo, tras sus estudios superiores en Informatica, el interés de las
mujeres por este campo de estudio registra un marcado descenso. Al cumplir
los 30 afios, solo un 2% de las mujeres espera seguir una carrera en
Informatica, mientras que para los hombres el porcentaje es de 14,3% (OCDE,
2009a). No obstante, la educacién superior no constituye la Unica via de
acceso a una carrera en el campo de la Informatica. En Reino Unido, otras
clases de formacién y educacion no formal (formacién profesional o estudios
técnicos, formacién en la empresa, formacién continua, e-learning, formacion
a distancia o abierta) ofrecen importantes vias para proseguir estudios en
diversos campos, y todos ellos constituyen canales disponibles y culturalmente
aceptados. Son también flexibles y accesibles en cualquier momento de la
vida, y no se limitan solamente a los adultos jovenes. Por tanto, constituyen
caminos posibles para que las mujeres desarrollen sus conocimientos y
competencias, especialmente porque sus trayectorias académicas Yy
profesionales sufren muchas mas interrupciones que las de los hombres.
Examinamos a continuacién la capacidad de las mujeres de acceder a estas
formas de desarrollo profesional en la informatica.

Formacién y aprendizaje profesional

La formacidn profesional en Reino Unido se organiza en torno a programas de
aprendizaje que comprenden una certificacion separada para cada maodulo.
Existen programas de formacion en la empresa, de caracter temporal, que
comprenden una serie de modulos de estudio y conocimientos para los que se
obtiene permiso para asistir a clase en escuelas técnicas o instituciones
profesionales locales, que a su vez emiten los certificados técnicos
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correspondientes. Los mddulos de competencias estan respaldados por una
certificacion emitida por la National Vocational Qualifications (NVQ) o la
Scottish Vocational Qualifications (SVQ). La formacién fuera de las
instalaciones de la empresa puede ser impartida en escuelas universitarias,
empresas privadas de formacion u organizaciones del sector del voluntariado.

Los Consejos de Competencias Sectoriales (SSC, en sus siglas en inglés) son
entidades de formacion y educacion para adultos dirigidas por las empresas.
Estos se encargan de elaborar una serie de acuerdos de competencias
sectoriales en los que se hace un analisis pormenorizado de la diversidad de
cada sector industrial en términos de género, edad, etnicidad y discapacidad.
Dichos anélisis ayudan a elaborar estrategias, objetivos y medidas para
corregir cualquier desequilibrio, las cuales deben incluir un plan de accién
cuando se identifican casos de segregacién o infrarrepresentacion. Sin
embargo, no existen procedimientos sancionadores reales que obliguen a las
SSC a incluir a las mujeres en ocupaciones en las que éstas se encuentren
infrarepresentadas. Ademas, la dificultad para hallar programas de aprendizaje
a tiempo parcial en cada &area constituye un obstaculo adicional para la
formacion profesional de las mujeres (National Skills Forum, 2009).

El andlisis de la distribucion de género de las NVQ y las SVQ muestra que las
mujeres son una pequefia mayoria en las titulaciones de formacion en TIC
(52,55% en 2007-2008 y 53% en 2008-2009, segun Kirkup, 2011; e-skills UK,
2011). Sin embargo, el organismo regulador de los criterios educativos
(Ofsted, 2011) se muestra preocupado por el nivel y la calidad académica de
esta clase de formacion:

e Son estudios menos exigentes que las certificaciones de ensefianza
obligatoria de mé&s bajo nivel, como el certificado general de educacion
secundaria (GCSE, en sus siglas en inglés).

e Puede ser atractiva para las muchachas al dar preferencia a las tareas
relacionadas con el uso de las TIC para la comunicacion y la presentacion,
pero limita a las estudiantes con aspiraciones y resultados mas altos, y por
ello no se ha invertido la tendencia al descenso en el nimero de chicas que
siguen estudios de TIC a los 17 y 18 afios de edad, justo antes de entrar en
la universidad (Kirkup, 2011: 469-470).

En el resto del sistema de aprendizaje de Reino Unido, se mantienen los
patrones tradicionales de estereotipos de género (TUC y YMCA, 2010). La
segregacion de las opciones de aprendizaje es significativa en todos los
campos de estudio, incluidas las TIC (TUC y YMCA, 2010). Y la
representacion femenina en el aprendizaje TIC en el trabajo registra las
mismas cifras que las de participacion profesional en general: en 2008-2009
las mujeres conformaban apenas el 9,6% de los estudiantes entre 16 y 18 afios
de edad en cursos de formacién en la empresa en informatica y
telecomunicaciones (Hutchinson et al, 2011). Ademas, se registra un
porcentaje de abandono considerable en el paso de las etapas de aprendizajes
de nivel bajo al nivel alto. En 2006-2007 el 23,6% de los estudiantes que
finalizaron la formacion en TIC de nivel basico fueron mujeres, mientras que
solo constituyeron el 18,5% de quienes completaban el aprendizaje a nivel
avanzado (Kirkup, 2011: 472). Es igualmente baja la proporcién de mujeres
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que estudian en cursos acreditados por Cisco a través de la Open University
britanica.

El estudio de las TIC entre las nifias y mujeres espafiolas

Educacion en TIC y género

Existen pocas investigaciones sobre las dinamicas de género de la educacion
en TIC en la ensefianza primaria de Espafia. Las TIC no son asignaturas
troncales en los planes de estudio y los ordenadores solo son utilizados de
manera esporadica en el estudio de otras materias. El andlisis se ha
concentrado, en primer lugar, en las diferencias de género en el uso de
ordenadores entre nifios y adolescentes, tanto en la escuela como en el hogar,
y en segundo lugar, en el papel de los ordenadores en las etapas posteriores de
la educacién, particularmente en los factores que influyen sobre la orientacion
de las nifias hacia los estudios en TIC en la educacion superior.

La preferencia de nifias y nifios por el uso de las TIC: primeros pasos hacia unas
TIC marcadas por el género

A primera vista, no se aprecian evidencias claras de que existan diferencias de
género entre los adolescentes en lo relativo al uso de ordenadores y de
Internet. Casi un 60% de los jovenes de ambos sexos entre los 9 y los 16 afios
de edad y un 80% de los comprendidos entre los 15 y los 16 utilizan Internet
diariamente (Garmendia, Garaitonandia y Martinez Casado, 2011), lo cual
constituye un aspecto importante de sus vidas cotidianas. Pero, segun sefiala el
Observatorio de e-Igualdad (Castafio et al, 2010): “aunque no hay diferencias
desde el punto de vista de la primera brecha digital —acceso asi como de la
intensidad y frecuencia de uso -algo mayor incluso en las nifias en
comparacion con los nifios— persiste la segregacion en los tipos de usos,
confirmandose que el espacio virtual reproduce aquello que ocurre en el
mundo real”. Por ejemplo, los chicos se dedican sobre todo al entretenimiento
—juegos, videojuegos, videoclips, musica y a la tecnologia —software— mientras
que las chicas se interesan mas por la comunicacion y las causas sociales. Con
respecto a las redes sociales, las chicas adolescentes se conectan con mas
frecuencia, dedican més tiempo a explorar sus contenidos, las utilizan para
mantener la relacion con sus amigos y son asimismo mas activas colgando
contenidos propios (blogs, fotos, etc.). Por el contrario los chicos, aunque mas
solitarios, son mas proactivos y participan mas en campafas (Garmendia et al.
ibid.).

En todo caso las expectativas sociales son distintas en relacion con uno y otro
sexo y esto no estimula a las chicas a seguir las carreras de ciencias e
ingenieria; ellas, por su parte, tampoco se sienten atraidas por el estereotipo de
empollona rara y poco femenina. No se puede afirmar que esta falta de interés
esté relacionada directamente con las capacidades, porque las chicas no son
menos habilidosas con los ordenadores; la diferencia es que los chicos se
sienten mas comodos con la tecnologia en general y dedican mas tiempo a
“explorar”, mientras que ellas sienten mas ansiedad y miedo al fracaso.
También hay casos de chicos que realizan un uso excesivo, muchas veces por
timidez o falta de capacidad para la comunicacion, lo que les lleva a refugiarse
en el ordenador o Internet y puede derivar en aislamiento (Observatorio e-
igualdad, 2009 y 2010).
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Las trayectorias educativas, el género y la eleccién profesional

Siguiendo a Sainz (2011), existen tres factores contextuales principales y
propios del sistema educativo espafiol que deben ser considerados en cualquier
analisis de los bajos niveles de adhesion de las nifias a los estudios
relacionados con las TIC. Primero, la rigidez del sistema de ensefianza
secundaria espafiol, que con su “sistema de itinerarios” impide el cambio de
trayectorias una vez que se ha elegido entre las cuatro opciones de tecnologia,
salud y ciencias naturales, humanidades o ciencias sociales. En segundo lugar,
las TIC se consideran de forma predominante como herramientas de estudio
para adquirir competencias en otras asignaturas, por ejemplo, a traves de la
comprension o la lectura. En tercer lugar, persisten creencias estereotipadas
acerca del género, las experiencias tecnoldgicas y las actitudes frente a la
tecnologia. Estas creencias y actitudes se expresan fundamentalmente a traves
de la construccidén de las identidades de género y de las relaciones de poder
entre nifios y nifias, asi como a través de la reproduccion cultural de los
estereotipos masculinos y femeninos. Caprile et al (2008) han observado que
éstos problemas se agravan debido al hecho de que las aulas de TIC y los
talleres de tecnologia son espacios y eventos informales que no tienen
asignado un lugar en el centro ni tampoco cuentan con la intervencion del
docente. Ademas, existe un sesgo de género en la organizacion jerarquica de
los diversos estudios de Bachillerato: por ejemplo, el Bachillerato tecnoldgico
esta considerado como superior al resto y mas apropiado para chicos que para
chicas.

En la ensefianza secundaria, las chicas espafiolas manifiestan con claridad su
decision de no seguir estudios en el campo de la tecnologia (Sainz 2011). Al
elegir asignaturas para los estudios de Bachillerato, a los 16 afios, muchas de
ellas optan por no estudiar las asignaturas técnicas, mientras que sus
comparfieros desechan las de humanidades y ciencias sociales. Ello queda
ilustrado en la Tabla 2 del Anexo 1, donde se muestra el niamero de alumnos
en el segundo curso de Bachillerato. Las mujeres son mayoria en todas las
asignaturas excepto en la de Tecnologia, donde representan el 20% de los
estudiantes. Unicamente el 1,66% de las chicas eligen Tecnologia en el
Bachillerato. Estas cifras no mejoran en el nivel de Formacion Profesional,
donde las chicas representan el 5% de los estudiantes de electrénica y el 16%
de los de informaética aproximadamente.

Influencia sobre las decisiones de las nifias: roles de género

Estas elecciones han sido explicadas a través del modelo analitico desarrollado
por Eccles y sus colegas en EE. UU. (Eccles, Barber, & Jozefowicz, 1999). El
“modelo Eccles” identifica los distintos roles de género asignados a nifias y
nifos, que determinan las expectativas sociales respecto a su rendimiento
académico y sus opciones ocupacionales. Los nifios suelen ser considerados
mas habiles en matematicas y tecnologia, mientras que las nifias son
consideradas mas comunicativas y mas dotadas para las competencias
verbales. Para Sainz, estos estereotipos afectan la percepcién de las chicas
jovenes en cuanto a su propia competencia en las asignaturas de matematicas y
tecnologia, y esto las desanima de estudiarlas. Los hallazgos de Lopez Séez et
al (2008, 2011) sefialan que tanto los docentes como los alumnos que
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3.2.2

participaron en su estudio consideran los estudios de tecnologia mas
apropiados para los chicos.

Junto a los roles de género que aprenden los nifios y las nifias, las etiquetas de
género que se asignan a las ocupaciones influyen en las decisiones sobre
estudios y carrera profesional que unos y otras tomaran a lo largo de sus vidas.
Asi, los jovenes de uno y otro sexo aspiran a realizar tipos de trabajo diferente:
las chicas manifiestan preferencia por carreras orientadas hacia las personas,
mientras que los chicos se decantan por las carreras relacionadas con la
maquinaria, los ordenadores y las matematicas (Sainz, 2011).

Los estudiantes espafioles identifican sus objetivos académicos y profesionales
en el curso de sus estudios de secundaria, a los 15 afios, y empiezan a
decidirse por la opcién de estudios que quieren para su futuro. Estas
decisiones que los estudiantes toman en ese momento de su vida son
determinantes para sus planes y aspiraciones de carrera (Sainz, 2011), puesto
que son criticas desde el punto de vista de la dindmica de la segregacion
ocupacional que mas tarde se hara evidente en su vida laboral.

De la ensefianza secundaria a la ensefianza superior

La Ley Orgénica 3/2007 del 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres y la Ley Organica 4/2007 del 12 de abril de reforma
universitaria establecieron el principio de igualdad y no discriminacién en la
educacion superior. Pero en la dltima década, al igual que ocurre en otros
paises, el nimero creciente de mujeres matriculadas en la educacién superior
no ha tenido un correlato equivalente en la participacién de la mujer en los
estudios de Ingenieria y TIC. Si bien esto es reflejo de la tendencia general
observable también en los paises de la UE, Espafia muestra algunas
caracteristicas especificas (Castafio et al, 2011).

La admision en la universidad depende, en primer lugar, de conseguir aprobar
la Prueba de Acceso a la Universidad (PAU, antes llamada prueba de
selectividad). Luego, influye la popularidad de los cursos universitarios, y los
estudios méas populares requieren que el estudiante obtenga mejores notas en
la prueba de acceso. Cuanto menor sea el numero de estudiantes que desean
estudiar carreras técnicas méas baja serd la nota de corte con la que podrén ser
admitidos en éstas (Castafio et al, 2011). Ello representa un cambio respecto al
pasado, cuando dichos estudios eran mas prestigiosos. No obstante, los
estudiantes que desean estudiar una especialidad técnica como la Ingenieria
necesitan haber aprobado la PAU-Opcién Cientifico Técnica. Segun se
muestra en la Tabla 3 del Anexo 1, las chicas solo representan un 30% de los
aprobados en Pau-Opcidén Cientifico Técnica, y su presencia ha disminuido
entre 2002 y 2008.

Entre 1998 y 2007, el numero de mujeres graduadas en TIC crecio en nimeros
absolutos (de 1.190 a 1.453), pero descendi6 en términos relativos (del 26,8%
al 23,9%).> Hubo un descenso importante de las mujeres tituladas en
Informética (ocho puntos porcentuales) junto a un ligero incremento de las
tituladas en Telecomunicaciones (cinco puntos porcentuales). Durante esos
afios, el porcentaje de chicas estudiantes de doctorado en TIC crecio
ligeramente tanto en Informatica (del 23% al 25%) como en Ingenieria (del

> Datos tomados de la Estadistica de ensefianza universitaria del INE en Castafio et al (2011:50).
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19% al 22%). El nimero de mujeres estudiantes de doctorado en estos campos
de estudio en Espafia es similar al de otros paises europeos (Castafio et al,
2011).

Al compararse los datos correspondientes a los cursos académicos 2000-2001
y 2008-2009, se observa una reduccion en el nimero de estudiantes —hombres
y mujeres— que optan por cursos de TIC e Ingenieria, y un ligero pero
persistente descenso en el porcentaje de mujeres. La representacion de la
mujer mejora a nivel de doctorado (Anexo 1, Tabla 4). La disminucion
persistente, en términos absolutos y relativos, de mujeres en los estudios de
TIC en la educacion superior no parece estar asociada con un empeoramiento
de los resultados academicos de las mujeres estudiantes TIC en la educacion
superior. Un estudio de Més-Estellés et al (2009) sobre los cursos académicos
de TIC en ocho universidades espafiolas concluye que, a pesar de la
disminucion del porcentaje de estudiantes mujeres en cada nuevo curso, no
existen diferencias significativas de rendimiento académico o de tasas de
abandono entre uno y otro sexo. Tampoco parece relacionarse con una falta de
interés 0 vocacion entre quienes siguen estudiando. Un trabajo de campo
cuantitativo y cualitativo, con estudiantes de ingenieria de uno y otro sexo
(Alvarez N, Moreno A, Riveira V, Mataix C., 2010), mostr6 que las chicas
que eligen estas carreras presentan un perfil psicologico mas fuerte que los
chicos y ello se refleja en su vocacion; sin embargo, el apoyo familiar es
determinante en su eleccion, mientras no lo es tanto en el caso de los chicos.
Vazquez (2010) también resalta la importancia del apoyo familiar en el caso
de eleccion de estudios TIC, tal como reconocian las ingenieras jovenes que
constituyen la base de su estudio.

La disminucién en el nUmero de mujeres que se matriculan en estudios TIC en
la educacion superior en Espafia coincide con el momento en que esta
titulacion paso de ser clasificada como “licenciatura” a ser considerada como
una titulacion “técnica” (de ingenieria), aunque retuviera el mismo estatus;
ello ha repercutido en el nimero de chicas que se matriculan en estudios de
informatica (Castafio et al 2011). Sin embargo, se sefiala como argumento
contrario que el descenso en el nimero de mujeres matriculadas en los cursos
de informaética en educacion superior es en realidad el reflejo de una tendencia
que también registran otros paises europeos, y que no guarda relacion alguna
con la reclasificacion de dichos estudios (Sanz, 2008).

Castafio et al (2011) han identificado y resumido los diferentes tipos de
barreras (individuales, sociales/de entorno, institucionales y culturales) que
dificultan que las mujeres elijan una titulacion en TIC y Telecomunicaciones
en la educacion superior.

¢ Se identifican los siguientes factores individuales: la seguridad en las propias
competencias; la motivacién para finalizar los estudios de grado y asumir la
profesion; y la experiencia previa con ordenadores y otras tecnologias.

e Como barreras sociales, interpersonales y ambientales, se identifica el que las
mujeres sean una minoria y que puedan sentirse aisladas en un entorno
masculino en el momento de optar por una carrera en las TIC; una menor
valoracion social de los motivos por los que las mujeres eligen sus carreras,
pues a las profesiones técnicas se les asignan etiquetas masculinas de género
mientras que a las profesiones de atencion y cuidados corresponden
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etiquetas femeninas. La necesidad de programas de mentores, de apoyo
entre iguales, de mejoras en la ratio profesor-alumno y el refuerzo de los
modelos de conducta, constituyen aspectos necesarios para superar dichos
sentimientos.

e Como factores institucionales y organizativos se citan el plan de estudios poco
atractivo, los métodos pedagogicos tradicionales y extremadamente duros
que se emplean en Espafia, los criterios de admision que no tienen en cuenta
los intereses, expectativas y experiencia previa de los jovenes en general —
no unicamente los de las chicas. Fernandez-Sanz y Alarcon-Rodriguez
(2010) sefialan que una de las razones por las que hay poco interés por parte
de las mujeres en seguir estudios superiores en Informatica reside en la
brecha que existe entre lo que se ensefia y lo que puede ser de aplicacion
para la vida diaria, lo cual desalienta a hombres y mujeres por igual.

e También juegan un papel los factores relacionados con la cultura y los
estereotipos de los profesionales de la informatica. Persiste la imagen de un
cientifico informatico poco préctico y divorciado de la realidad, y ello debe
ser abordado en el entorno de la familia, en la escuela, las asociaciones de
padres, las relaciones sociales y los medios de comunicacion.

Aunque estas cuestiones son lo suficientemente visibles para el observador
externo, el problema parece pasar desapercibido en los centros de ensefianza
de TIC y Telecomunicaciones en Espafia estudiados en el trabajo de Castafio
et al (2010) (Politécnica de Madrid, Politécnica de Barcelona, Autonoma de
Barcelona y Carlos 111 de Madrid).

Podemos identificar, junto con Castafio et al (2011), que uno de los principales
problemas relacionados con las barreras de género en las facultades de
Telecomunicaciones y TIC gira en torno al modo en que la perspectiva de
género ha sido construida e incorporada en el ambito universitario espafiol.
Aunque la igualdad de género esta incorporada transversalmente en la politica
de las universidades, ésta no ha terminado de ser instituida por completo en los
estudios TIC de todos los centros de educacion superior. En este sentido,
persiste la idea de que las politicas de igualdad de oportunidades basadas en la
meritocracia constituyen la ruta principal hacia la igualdad de género. La
igualdad es debatida y adoptada desde una perspectiva que parece ocultar las
barreras de género existentes en el sistema y en la cultura universitaria. Ello
dificulta también el empleo de la accién positiva (affirmative action) como
método para alcanzar la igualdad, pues se entiende ésta como una medida de
discriminacion positiva que perjudica a los hombres, y por tanto se rechaza a
causa de la interpretacion esencialista que se hace de la igualdad de
oportunidades.

Lo anterior, refuerza la desmotivacion de las mujeres ante los estudios y la
investigacion TIC. Para las mujeres tampoco es facil progresar en la carrera
doctoral y académica en estos &mbitos. El grafico 6 del Anexo 1 muestra que
si las mujeres representan menos del 30% de los licenciados, su presencia no
solo empeora en 2007 respecto a 1998 (de 27 a 23%) sino que desciende en
doctorados y progresivamente en las siguientes etapas de la carrera académica
hasta niveles inferiores al 7% en catedraticos en 2007 (Castafio y Caprile,
2010).
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3.3

En resumen, los factores que desmotivan a las mujeres en Espafia para elegir
estudios TIC pueden estar relacionados, por una parte, con el tipo de uso de
ordenadores o Internet, pero también con las expectativas sociales diferentes
respecto a los estudios y profesiones mas adecuadas para un sexo y para el
otro y, en este sentido, para las mujeres el apoyo y consejo familiar es
relevante. La estructura y funcionamiento del sistema educativo no ayuda,
dada la rigidez del curriculo tecnoldgico, como tampoco ayuda la escasa
presencia y uso de tecnologias por parte del profesorado. De hecho, las chicas
deciden alejarse —o0 no aproximarse— a las TIC ya en el momento crucial
(turning point) de entrar a la secundaria post-obligatoria. Posteriormente,
aquellas que persisten y se deciden a seguir su vocacion técnica a pesar de la
influencia de los estereotipos, encuentran aislamiento, ambiente masculino y
falta de modelos femeninos (role models). Aungque no abandonan los estudios
universitarios en mayor porcentaje que los hombres y representen una cuarta
parte de los graduados, su presencia es cada vez mas baja en los escalones
siguientes de la carrera investigadora y académica. Uno de los principales
problemas es el caricter resistente a las consideraciones de género de la
cultura universitaria y la invisibilidad de las practicas discriminatorias, que
tienden a ser disculpadas considerandolas como hechos aislados, practicas
individuales y no culturales e institucionales.

Empleo

3.3.1 Elempleo TIC en Reino Unido

Vias de entrada

Como hemos visto, el grado en Informética no constituye la Gnica via de
entrada al empleo en las TIC y, para las mujeres, éste puede no ser la principal
via de entrada. Algunas ingresan en la profesion sin haber estudiado en la
universidad y otras obtienen titulaciones o grados en campos completamente
distintos.

Segun datos de la Encuesta de Poblacion Activa de Reino Unido, una minoria
significativa (41%) de mujeres profesionales del software carece de alguna
clase de titulaciéon universitaria (Kirkup, 2011). Una encuesta del portal de
empleo CWJobs, realizada entre los profesionales de la informética, muestra
que el 45% de los encuestados opinan que los grados en informética han
perdido valor a efectos de asegurarse una carrera en este campo, mientras que
el 71% opina que los desarrolladores autodidactas son tan competentes como
aquellos que recibieron una formacion o educacion oficial (Recruiter, 2011).
Por otro lado, las tasas a pagar por los estudios universitarios recientemente
introducidas, que ascienden a £9.000, pueden desincentivar a muchos a elegir
esta opcion como via de entrada.

Las investigaciones de Valenduc (2011) sobre las trayectorias de carrera en
varios paises europeos nos indican que las mujeres toman diversos caminos
para seguir una carrera en TIC, a diferencia de sus homologos masculinos, que
tienen muchas mas probabilidades de ingresar en la carrera TIC de modo mas
directo (Valenduc et al, 2004). A ello se debe afiadir el auge de las mas
diversas ocupaciones en torno a las Web y el multimedia, y la creciente
orientacion hacia las aplicaciones en muchas de las ocupaciones del sector
TIC. Esto significa que muy probablemente las mujeres entran en las TIC
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desde ambitos laborales que han sido historicamente etiquetados como
“femeninos”, desde la biblioteconomia y la gestion de la informacion hasta la
atencion sanitaria, la ensefianza o el aprendizaje a distancia. También las
personas graduadas que ingresan en el sector de las TIC ostentan las mas
diversas titulaciones; el estudio de Moore et al (2005) sobre las mujeres
profesionales del sector TIC en Reino Unido identificO los siguientes
antecedentes profesionales: idiomas, humanidades, ciencias sociales, estudios
de administracion de empresas y hasta estudios de medicina.

Otras “vias no tradicionales” de entrada en el sector TIC pueden ser las de la
transicion desde otra profesion o la aplicacion de conocimientos
especializados adquiridos en ésta y aplicados en un proyecto de TIC. Algunos
de los campos profesionales identificados como vias de entrada en una carrera
en el sector TIC son: la gestion de la informacion, la informatica sanitaria, las
plataformas de e-comercio para la atencién al cliente y la digitalizacion de
galerias de arte y bibliotecas. La mayoria han emprendido estas ocupaciones
sin tener ni formacién ni titulacion en Ciencia informaética, y se han
introducido “de refilon” en estas profesiones “hibridas” (Webster 2006). Las
competencias aplicadas que las mujeres desarrollan al trabajar en estos campos
son complementadas, o suplementadas, con una formacién en competencias
técnicas (Ellen y Herman 2005) adquiridas en programas adicionales de
formacion universitaria, de formacién profesional o a través de planes
ofrecidos por empresas comercializadoras como Microsoft, Oracle, Cisco,
SAP y otros. En su estudio en Reino Unido sobre las mujeres seleccionadas
para seguir estudios conducentes a la titulacion de Ingeniero de Sistemas
Certificado por Microsoft, Ellen y Herman (2005) sefialan que muchas de ellas
procedian de ocupaciones en los campos de la ensefianza, los seguros, y la
administracion general, o sin experiencia previa en TIC. Asi, estas mujeres
adquieren experiencia en dos areas profesionales que se apoyan mutuamente,
lo cual es denominado por Valenduc (2011) como la “carpeta doble” (double
portfolio). De igual modo, el trabajo profesional del sector TIC se desplaza
hacia otras profesiones que tienen mayor carga de feminizacion, como es el
caso de la asistencia sanitaria. Segun Kirkup (2011), es mas probable
encontrar a un nimero mayor de mujeres en ese sector que en las profesiones
tradicionales del sector TIC.

Todos estos estudios sugieren que las vias y trayectorias de entrada de la
mujer a su primer trabajo en el sector TIC son sustancialmente distintas de las
de los hombres y, ademas, que una vez dentro, tienen unas competencias
técnicas y de aplicacion de las que sus homdélogos masculinos podrian carecer.
Sin embargo, Valenduc ha observado que este amplio bagaje que implican las
“carpetas dobles” no suele ser reconocido en el sistema de remuneracion de las
empresas.

Del mismo modo en que algunas personas sin antecedentes profesionales o de
estudios en las TIC se colocan en ocupaciones relacionadas con la informatica,
existen graduados en esta especialidad que no ingresan en este sector
profesional. En relacion con las ciencias, la ingenieria y la tecnologia en
general (SET, en sus siglas en inglés), la UNESCO concluye que sélo el 25%
de mujeres graduadas en SET obtienen un empleo en dicho sector (UNESCO,
2007). Y solo una pequefia minoria de mujeres en Reino Unido —graduadas en
SET o no— se colocan en profesiones del sector TIC. En 2008, el 3,7% del
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total de mujeres estaban empleadas en alguna ocupacion relacionada con las
SET, y eran aun menos las que lo estaban en profesiones del sector TIC. Para
los hombres, la cifra comparativa era de 24,6%, casi la cuarta parte. Las
mujeres constituyeron el 14,4% de los profesionales del sector TIC ese afio
(Kirkup et al 2010). La Tabla 7 muestra su representacion en las distintas
profesiones relacionadas con la informatica, y en comparacion con los
hombres, en 2002 y 2008.
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Tabla 7: Representacion en profesiones de la informatica por sexo, Reino Unido,
2002 y 2008

2002 2008 2002 2008
% o .
Hombres /o Mujeres

Profesionales de la 83,37 8547 16,6 14,5
informética 3 3
Técnicos en 28.9 25.0
programacion y 71,01 74,98 8 1
control informético
Operadores de 35.4 40,8
equipos opticos y 64,57 59,17 9 3
electronicos
Mecénicos y
ajustadores de 98,02 97,03 1,97 2,97
equipos eléctricos y
electronicos

Fuente: Eurostat, datos pedidos (¢,)

Procesos de contratacion de profesionales en el sector TIC

Las empresas del sector TIC del Reino Unido se quejan de que las mujeres no
suelen presentarse a puestos de trabajo de informatica y que, por esta razon,
son muy pocas las mujeres candidatas entre las que se puede seleccionar.
Segun hemos sefialado mas arriba, ello se debe en parte a que algunas mujeres
que ingresan en la profesion lo hacen por “la puerta trasera”, mientras que la
gran mayoria de graduadas en este campo lo abandonan en busca de otras
clases de trabajos.®

Aunque las grandes empresas del sector TIC estan adoptando politicas para la
diversidad que les permitan ampliar su “reserva de talentos”, algunas otras
siguen confiando en criterios informales para la seleccion del personal. Millar
y Jagger (2001) y Faulkner (2002) sefialan que las empresas que contratan
profesionales TIC suelen reclutar personal que tenga un perfil similar a ellos
mismos, lo que en buena medida significa que prefieren a hombres jovenes
que estén dispuestos a trabajar muchas horas en sus puestos, y a menudo fuera
del horario laboral (Platman & Taylor, 2004; Valenduc et al, 2004). Gillard et
al (2005) sefialan que a las aprendizas de TIC que solicitan un empleo se les
informa de que deben tener una disponibilidad total para el trabajo; por esta
razon, las que tienen responsabilidades familiares no consideran que esos
puestos sean los méas adecuados para ellas.

Asi, las mujeres se autoexcluyen de estas oportunidades de empleo en TIC y
se abstienen de presentarse por éstas y otras razones. Un estudio sobre mujeres
profesionales del sector TIC realizado en 2010 y 2011 muestra que el 80% de

Es probable que el sector de los servicios financieros, que constituye un segmento significativo de la
economia de servicios en Reino Unido, esté atrayendo un contingente considerable de graduados en
TICy SET.
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las encuestadas no solicitaria puestos en los que no pudieran satisfacer mas del
75% de los requisitos del perfil. Ello significa que las empresas deben ser
cuidadosas al redactar el perfil de un puesto si desean que se presenten
mujeres como candidatas (Intellect, 2011).

La segregacion vertical y horizontal en las profesiones del sector TIC

Existe una marcada segregacion de genero —vertical y horizontal- en las
ocupaciones del sector TIC en Reino Unido (Griffiths, Keogh, Moore,
Richardson, y Tattersall, 2006; Kirkup, 2011). El Instituto para la Gestion del
Procesamiento de Datos publico un andlisis de la profesion a mediados de la
década de 1990, en el cual se confirmaba la infrarrepresentacion de las
mujeres en funciones de técnicos o gerentes superiores (Instituto para la
gestion del Procesamiento de Datos [Institute for Data Processing
Management, 1996]). En él se mostraba que en 1996 las mujeres estaban
fuertemente concentradas en las areas subalternas del trabajo en informatica,
representando:

e el 41,4% de los directores de departamento administrativo

o el 442% de los analistas subalternos de produccion (una funcion
programadora)

o el 46,7% de analistas subalternos de comunicacién (funcion operativa)

o el 40,2% de analistas subalternos de apoyo al usuario y el 44,2% de
asistentes del personal de soporte al usuario (ambas funciones de soporte
técnico)

e Entre 42,6% y 62,4% del personal del mostrador de informacion

e Entre 53,6% y 75,7% del personal de servicio al cliente

Este patron de segregacion vertical se mantiene en el tiempo de un modo
notable, e incluso se ha agudizado ligeramente en los ultimos afios. El gréafico
2 muestra la participacion cambiante de las mujeres en las ocupaciones del
sector TIC para el periodo 2001-2009. Si se toma un momento determinado,
en 2009, se observa que mientras que las mujeres conformaban el 21% de
todos los trabajadores en las TIC, se encontraban muy sobrerrepresentadas en
los niveles laborales inferiores (asistentes de bases de datos y administrativas,
65%), pero su presencia era muy escasa en las escalas superiores de
profesionales (14%) o de ingenieria (2%). Ademas, mientras que la
participacion de la mujer en las ocupaciones informaticas descendia del 24%
al 21% en ocho afios, su participacion en los puestos de menor rango se
incremento en un 1%, hasta el 65% en 20009.
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Gréfico 2: Representacion de las mujeres en ocupaciones del sector TIC, Reino
Unido, 2001-2009

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, datos anuales La clasificacion
ocupacional empleada es SOC2000 hasta cuatro digitos

Tiempo de trabajo

El trabajo en el sector TIC se identifica con una “cultura de dureza” (Hapnes
& Serensen, 1995), es decir, que la profesion esta marcada por unos horarios
de trabajo prolongados e insufribles, en los que es costumbre exigir a los
trabajadores que estén totalmente disponibles para trabajar cuando los clientes
o0 la empresa lo pidan, y en todo momento preparados para trabajar alli donde
el trabajo lo requiera, lo cual puede comportar desplazamientos hasta las
oficinas del cliente, situadas lejos del centro de trabajo habitual o del
domicilio del trabajador.

Resulta obvio que estas condiciones son muy dificiles, cuando no imposibles,
de cumplir, a no ser que el individuo carezca por completo de lazos familiares
u otras restricciones. Por ello, y tal como sucede en otros paises, la mayoria de
profesionales del sector TIC en Reino Unido son hombres jévenes (y en menor
medida, mujeres jovenes) sin ataduras familiares. ElI 60% de las personas que
respondieron a la Encuesta Intellect/Women in Technology relativa a mujeres
profesionales de la informética (Intellect, 2011) declaraban no tener ningun
tipo de responsabilidad de cuidado de nifios o ancianos en su familia.
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Es frecuente que las empresas de seleccion de personal para este sector
desanimen a los candidatos que no pueden comprometerse totalmente con esta
clase de condiciones de trabajo. Al entrevistar a un grupo de mujeres que
seguian un curso de formacion para ingenieros de redes acreditado por la
empresa Cisco, Gillard et al (2005) descubrieron que los directores jugaron un
papel activo en disuadir a algunas de ellas de solicitar empleo si no podian
tener disponibilidad total para el trabajo.

Decia, “Si no puedes trabajar 24 horas los siete dias de la semana, no

quiero perder el tiempo; nunca trabajaras en la industria de las redes”.
(Gillard et al, 2005: 15).

En una encuesta entre el personal del sector de la informatica realizada por la
Junta del Empleo en Informatica en 2009, el personal del sector trabajaba méas
de 48 horas por semana, lo cual representaba un incremento respecto al afio
anterior. El 7,3% del personal trabajaba entre 60 y 75 horas por semana, lo que
representa un incremento del 33% respecto a 2008 (Computer Weekly, 22 de
septiembre de 2009). Un estudio de 2004 sobre el tiempo de trabajo en el
sector realizado por el Departamento de Comercio e Industria (DTI, en sus
siglas en inglés) del Reino Unido sefiala la paradoja que representan los
horarios prolongados de trabajo en la industria de las TIC, sector que podria
ser lider en la formulacion de condiciones de trabajo flexibles. Sin embargo, la
mayor parte del 51% de trabajadores TIC en régimen de jornada flexible que
fueron estudiados, aparentemente trabajaban en jornadas largas, tanto desde el
domicilio como desde el centro de trabajo (DTI, 2004).

La incompatibilidad con la vida doméstica, y en especial con las
responsabilidades que comportan los cuidados, siguen recayendo mayormente
en la mujer, lo cual se erige como uno de los problemas mas significativos
para la participacion de la mujer en las profesiones del sector TIC,
especialmente después de la etapa de la maternidad. Como hemos sefialado,
debido a la escasez y el alto coste de los cuidados infantiles privados en Reino
Unido, las mujeres que participan en el mercado de trabajo lo hacen
principalmente en régimen de tiempo parcial. Sin embargo, las oportunidades
de trabajo a tiempo parcial en el sector TIC son notablemente escasas.

Algunas empresas han introducido programas que permiten un equilibrio entre
la vida profesional y la vida privada. Sin embargo, se registra una “brecha de
asimilacién” (Kodz, Harper, & Dench, 2002) en la que, a titulo individual, la
mujer piensa que los convenios laborales flexibles y de tiempo parcial
constituyen un ‘“suicidio” para su carrera, al tiempo que los directores de
empresa suelen considerar esta opciébn como una sefial de falta de
compromiso. El 66% de las personas encuestadas por el estudio DTI citado
mas arriba consideraba que las horas reducidas y el tiempo parcial no se
ajustan a las exigencias de los puestos superiores en la escala de puestos,
mientras que el 33% consideraba que el trabajo a tiempo parcial era solo
apropiado para personas en puestos subalternos (DTI, 2004). De igual modo,
el 70% de los encuestados por el estudio de Intellect (2010) informaron que la
empresa les ofrecia trabajo a tiempo parcial, el 75% recibié ofertas para
trabajar en horario flexible y el 80% para trabajar a distancia (Intellect, 2011).
Sin embargo, solo el 18% de quienes respondieron, optaron por el trabajo a
tiempo parcial, por temor a que ello afectara negativamente sus carreras. Otras
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personas informaron de que dichas politicas de empleo progresistas existian
solo tedricamente, puesto que no eran alentadas por el departamento de
recursos humanos, siendo consideradas por la empresa como una limitacion
para cualquier carrera profesional. EI mismo fendmeno es observado por
Moore et al (2005) y Cross y Linehan (2006) en un estudio realizado con 111
mujeres profesionales del sector TIC y en otro sobre la industria tecnoldgica
en Irlanda. Aunque las organizaciones ofrecen politicas de conciliacion
trabajo-familia, las culturas organizacionales existentes hacen que las mujeres
que ocupan dichos puestos en realidad no puedan valerse de éstas.

“Suena muy bien que la empresa diga que tiene una politica de
conciliacion profesional y familiar, o que sugieran que apoyan el
trabajo a tiempo parcial o flexible. Pero lo que se necesita realmente es
que éstas actlen en consecuencia y demuestren su apoyo. Y por ahora
no tenemos muchas evidencias de que esto sea asi (respuesta de un
encuestado citada por Moore et al, 2005:15).

Competencias, formacion y desarrollo personal

Las répidas transformaciones que caracterizan a la industria del sector TIC,
junto a las innovaciones que también le son propias, exigen una actualizacion
constante de las competencias de los profesionales del ramo en lo relativo a
avances tecnoldgicos. Por tanto, una continua puesta al dia en las
competencias es esencial para quien quiera labrarse una carrera en el sector
TIC con libertad de movimientos. En el campo de las TIC, en Reino Unido,
esto es realizado individualmente por los propios profesionales, si bien existen
algunas variaciones en los distintos sectores econémicos. En la administracién
y gobierno local, asi como en los sectores de sanidad y educacion, el personal
en ocupaciones TIC (del sector publico) tiene méas probabilidades de recibir
formacion que el personal que trabaja en el sector TIC (e-skills UK, 2010).

Por tanto, el desarrollo de una carrera profesional tiene como requisito previo
fundamental la formacion permanente a lo largo de ésta. Al analizar la escasa
evidencia existente sobre los patrones de género en el acceso a la formacion,
es posible constatar que las mujeres estan en desventaja. En el estudio de Ellen
y Herman (2005) sobre el curso de formacion para Ingeniero de Sistema
Certificado de Microsoft (MCSE, en sus siglas en inglés), la principal
titulacion reconocida para el trabajo en administracion de redes, tan solo
alrededor de un 5% de las personas en posesion del certificado de primer nivel
eran mujeres. Un estudio de Panteli, Stack, Atkinson, & Ramsay (1999)
muestra que los planes de formacion y desarrollo de las empresas TIC se
organizan con trabajadores a jornada completa, una opcion que por lo general
no es ventajosa para las mujeres que intentan conciliar vida laboral y familiar.

Ademas de la adquisicion de competencias técnicas, se exige a los
trabajadores en el sector TIC que hagan uso de unas competencias “hibridas”,
especialmente si desempefian funciones que implican el desarrollo del negocio
o0 contacto con el cliente. El caracter hibrido de ciertas competencias goza de
amplio reconocimiento como un valor afiadido de las mujeres trabajadora,
quien al desplegarlas de un modo supuestamente natural, invita también a su
reconocimiento explicito. Esta cuestion ha sido objeto de atencion en muchos
estudios realizados en la década pasada (véase, por ejemplo, Griffiths &
Burns, 2007; Kelan, 2008; Wajcman, 2004; Woodfield, 2002).
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Glover & Guerrier (2010) exploran el significado de la “hibridacion” (un
término que, a su entender, es mas ampliamente utilizado por los tedricos que
por los profesionales). Para ello examinan la emergencia de nuevos roles
ocupacionales basados en competencias interactivas y sociales, como las
consultorias, el servicio al cliente y la gerencia de proyectos. Estos roles se
benefician del conocimiento que el cliente tiene del contexto/aplicacion. Al
mismo tiempo, el crecimiento de la “informatica 4gil” ha puesto el énfasis en
la comunicacion interna del equipo, lo cual implica una mayor presencia de
equipos con multiples funciones y competencias que ademas trabajan en
proyectos descentralizados. Las funciones que requieren una combinacion de
competencias técnicas y comunicacionales son las que conforman los
llamados “trabajos hibridos”.

Aunque el término estd abierto a interpretaciones, para Glover y Guerrier la
“hibridacion” se refiere a funciones que comprenden tanto las competencias
técnicas como las competencias “suaves”, es decir, las competencias creativas,
de negocio, marketing e interpersonales (aun cuando esta distincién duro-
suave sea insidiosa, por cuanto implica, de un lado, la solidez, y de otro, la
falta de fiabilidad [Jubas & Butterwick, 2008]). Loogma, Umarik, & Vilu
(2004) proponen cinco clases diferentes de funciones “hibridas” que consisten
en diversas combinaciones de competencias técnicas y “suaves”. Estas son:

o El friqui (geek, en inglés) que se siente muy identificado con la tecnologia
y €s reacio a adquirir o usar competencias comunicativas.

e EI aficionado a la tecnologia, muy similar al friqui, pero que tiene y usa
algo mas las competencias comunicativas.

e El especialista flexible que tiene competencias técnicas y competencias
suaves, particularmente en la gestion de la cartera de clientes, y empatia, lo
que lo hace la clase de trabajador mas apreciada

e EIl traductor que actGa de enlace entre los expertos informaticos de la
organizacion y los clientes

e EI transgresor, quien desde un puesto de trabajo de perfil técnico se ha
introducido en el ambito de la gestion.

Glover y Guerrier concluyen que el rol del traductor es el que mas
probabilidades tiene de ser mayoritariamente desempefiado por mujeres.’
También distinguen entre los roles hibridos externos e internos, representados
por los perfiles de consultoria con el cliente y de gestion de proyectos
respectivamente. Las autoras sugieren que los hombres tienen mas
probabilidades de desempefiar los primeros, y que para ello requieren,
adquieren y crean una red de contactos, en un entorno movil y flexible que les
permite desarrollar el capital cultural y social necesario para evolucionar
dentro del sector y entre distintas organizaciones. Los segundos, en cambio,
son predominantemente desempefiados por las mujeres y se encuentran en las

’ Del mismo modo, Whitehouse y Diamond (2005) han identificado tres funciones hibridas tipicas en

los trabajos de informatica en Australia: consultoria, gestion de proyectos en software y redacciéon

técnica. Las funciones mejor pagadas (consultoria) son cubiertas principalmente por hombres
mientras que las menos retribuidas son realizadas por las mujeres. Las funciones en las que se

considera a las mujeres como mas apropiadas son las de gestion de proyectos y gestién de calidad,

que en la practica son funciones de soporte y no consideradas de alto rango.
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organizaciones burocraticas. El gerente de division de un equipo de desarrollo
de software corrobora esta opinion de que las ingenieras del sector TIC son
vistas como mas adecuadas para las tareas repetitivas de organizacion y
planificacion:

“Ciertamente, opino que algunas tareas que nos vemos obligados a
abordar como ingenieros son mejor realizadas por las mujeres (citado
en Panteli et al 1999: 179).

“No me sorprende la alta proporcion de personal femenino en el
departamento de gestién de la informacion. Es un trabajo de oficina,
[no es asi?” (citado en Panteli et al, 1999: 178).

Las empresas suelen acoger bien a las mujeres, mas por su habilidad para
transformar la dinamica de un equipo —porque actian como “el gel en un
equipo”— que por sus competencias técnicas (Glover y Guerrier, 2010). Kirkup
sugiere que las mujeres se encuentran mejor representadas en ocupaciones
donde se requieren las llamadas “competencias suaves de alto nivel” y las
“competencias duras de bajo nivel” (2011: 464). Sin embargo, las
competencias “suaves” no suelen ser explicitadas en el perfil descriptivo del
puesto. Woodfield (2000, 2002) sostiene que éstas no son ni siquiera
reconocidas ni valoradas por la empresa cuando quienes las despliegan son
mujeres. Sus estudios de caso en profundidad sobre el trabajo en equipo en las
TIC muestran que es mas frecuente dar reconocimiento a los hombres que
realizan un trabajo femenino que a las mujeres que realizan un trabajo
masculino. En los equipos con mdltiples competencias, los hombres destacan
por ser polifacéticos y reciben reconocimiento por ello. Las “competencias
hibridas” quedan invisibilizadas dentro de las cualidades femeninas, y no son
consideradas como competencias reales; por esta razdn, las competencias
sociales no constituyen ninguna garantia de progreso profesional.

Si en los equipos de gestion de proyecto TIC se encasilla sistematicamente a
las mujeres en estos roles, ello es reflejo de la existencia de unas ideas
preconcebidas acerca de sus capacidades, y no de un conocimiento real de
éstas. En diversos estudios sobre la propia respuesta de las mujeres a su
posicién dentro de la industria, éstas muestran un alto nivel de compromiso e
inspiracion frente a las facetas técnicas de su trabajo. Por ejemplo, un estudio
de las profesionales en el sector de la informéatica realizado por
Intellect/Women in Technology en 2010, muestra que a muchas mujeres no les
molesta ser catalogadas como friquis si ello implica que se les reconozca un
mayor interés por las funciones técnicas que por los puestos de gestion
(Intellect, 2011). Moore et al (2005) concluyen de modo parecido en un
estudio anterior en el que varias personas encuestadas mostraban una fuerte
implicacion e inspiracién en su trabajo técnico, si bien las etiquetas culturales
de género utilizan unos estereotipos simples en los que la mujer no es
considerada como técnica por el hecho de ser mujer. Estos estereotipos
dominan en los entornos de trabajo de la informatica, donde las mujeres
técnicas son consideradas como una anomalia:

“No hay otras mujeres en mi equipo, que son todos programadores.
Todas las mujeres de mi empresa que estan en puestos de informatica
tienen un rol de gestion antes que de técnico/no técnico, y por los
comentarios que oigo, hay cierto desagrado respecto a las personas

68



técnicas. El mito cultural de que todas las personas técnicas son nifiatos
y todas las mujeres son maduras y socialmente competentes, se
representa continuamente en mi entorno, y opino que no sirve mas que
para hacer dafio” (cita de la respuesta de una encuestada en Moore et
al, 2005: 19).

La cultura masculina de los entornos de trabajo TIC

La pequefia proporcion de mujeres en los entornos de trabajo TIC tiene un
correlato en la cultura que les es propia. La cultura masculina del trabajo TIC
ha sido objeto de numerosos estudios que destacan tanto su efecto disuasorio
para la participacion de las mujeres en los empleos TIC como el papel que
juega como factor de exclusion de la mujer en cuanto a la posibilidad de
progresar en la carrera. El concepto de “cultura masculina” se refiere a
diferentes fenomenos del trabajo en el sector TIC como: el placer que se
deriva de la abstraccion y la rapidez de la programacion (Wajcman, 1991); la
disfuncionalidad social que presentan algunos profesionales de la informatica
(como el friqui estereotipado que es introvertido y carece de competencias
sociales); la disociacion de la mujeres respecto de la competencia técnica y su
“otredad” en el entorno predominantemente masculino de la informatica
(Cockburn, 1985); la tendencia a visibilizar a la mujer como tal pero a
invisibilizarla como profesional técnica; y los rituales sociales y actividades
que la excluyen pero que al mismo tiempo constituyen ambitos en donde la
informacion clave es a menudo compartida (Grint y Gill, 1995; Tierney,
1995). Ranson & Dryburgh (2011) han abundado sobre el funcionamiento de
los regimenes de género del lugar de trabajo en el sector.

...la pequefia proporcion de mujeres [...] no es sorprendente [...]. Pero
es profunda su significacion a nivel del lugar de trabajo individual,
pues sugiere un escenario que se repite una y otra vez en las empresas,
en el que tanto la mujer en solitario como los grupos pequefios de
mujeres trabajan en una organizacion que es propiedad de los hombres
y estd dominada por ellos en términos numéricos. La mayoria de las
mujeres de este estudio trabajaban en el terreno de los hombres y por
lo general lo hacian en los términos de éstos. El género esta
cotidianamente en juego cuando se trata de acuerdos laborales e
interacciones en el lugar de trabajo, y lo hace de tal manera que da
forma a la participacion y a la experiencia en el trabajo del sector TIC.
Dicho de otro modo, el lugar de trabajo constituye también un régimen
de género (2011: 38).

e Ranson y Dryburgh (2011) distinguen entre cuatro clases de regimenes
de género que emergen de su estudio sobre los entornos de trabajo
TIC. La primera clase constituye el llamado régimen “masculinista”
grupo en el que las mujeres son numéricamente irrelevantes, y estan
notablemente ausentes de los trabajos que requieren grandes
competencias técnicas o capacidades de gestion. Estos lugares de
trabajo estan ocupados y liderados predominantemente por hombres
jovenes. La cultura del lugar de trabajo esta orientada hacia las
actividades e intereses masculinos, con practicas de contratacidn que se
dirigen a trabajadores que ‘“encajan” y, cuando alguna mujer tiene
funciones técnicas o de gestion, se acomoda a los valores y actitudes
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masculinas. En este punto, distinguen de manera crucial entre la
representacion numérica del género en el trabajo y su representacion
cultural. Al referirse a una empresa de desarrollo de software en Reino
Unido, argumentan:

...la presencia de la mujer, aun en posiciones de liderazgo, no
necesariamente feminiza el lugar de trabajo. Muchas de las nuevas
empresas pugnan por obtener contratos, y a ello se afade la alta
exigencia en los plazos de entrega de los proyectos y la inseguridad
financiera propia de un mercado laboral inestable, sin hacer mencion
de la dominacion masculina, muy extendida en la industria de la
informatica; todo ello parecia generar un clima, también en otras
empresas, en el que las mujeres simpatizaban con unos “modos de
gerencia masculinos” (2011: 44).

El segundo tipo de régimen de género es descrito por Ranson y Dryburgh
como "benignamente paternalista” (2011). Estas empresas son también
predominantemente masculinas, aun cuando se encuentre a mujeres
desempefiando funciones técnicas que no se limitan a cuestiones
administrativas o de apoyo. Las relaciones laborales, en este caso, son de
caracter colegiado y solidario. El tercer tipo de régimen se denomina
“benignamente maternalista” e incluye a las mujeres en la gestion de
proyectos y la supervision de los trabajadores, desempefiandose
profesionalmente con un "toque femenino distintivo™ (2011: 52), asi como a
un numero considerable de mujeres que desempefian las méas diversas
actividades empresariales. El cuarto tipo constituye el “régimen de género
equilibrado”, con igual nimero de hombres y mujeres en funciones técnicas o
de liderazgo, y que cuentan con formacion y conocimientos avanzados. Se da
atencion especifica a la flexibilidad en el lugar de trabajo y al equilibrio entre
vida privada y vida laboral.

El “régimen de género equilibrado” constituye mas bien un ideal y no un
ejemplo del lugar de trabajo en las TIC. La mayor parte de las empresas del
estudio de Ranson y Dryburgh eran de tipo masculinista o benignamente
paternalista y se registré solo un caso de empresa con una cultura de género
equilibrada. La incorporacion de la mujer, ademas, no produce necesariamente
cambios en la cultura del lugar de trabajo. Tanto hombres como mujeres se
apropian de la masculinidad propia de las tareas de gestion para encajar en las
culturas masculinas del sector TIC.

Bagilhole, Powell, Barnard, & Dainty (2008) se refieren a varios estudios
sobre el lugar de trabajo en Reino Unido en los ambitos de la ciencia, la
ingenieria y la tecnologia (SET) para elaborar una tipologia similar, aunque
menos diferenciada, de las culturas del lugar de trabajo. Su tipologia identifica
como elementos centrales de las culturas masculinas a las relaciones de género
y sexo en la empresa, asi como a las relaciones laborales correspondientes a
éstas.

Bagilhole et al (2008) distinguen entre tres dimensiones de la cultura
masculina en las organizaciones SET que pertenecen a estos ambitos, también
identificadas en estudios sobre el lugar de trabajo en el sector de las TIC:
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e Culturas individualizadas que afectan a las relaciones laborales y se
caracterizan por la falta de afiliacion sindical y una negociacion individual
de los términos y condiciones laborales, la formacién y el aprendizaje

e Culturas sexistas que se caracterizan por colocar la identidad sexual de las
mujeres el primer plano de las organizaciones SET

e Culturas de género unico que se caracterizan por asociar de manera
subjetiva y simbolica las tradicionales nociones de masculinidad y
feminidad predominantes en las organizaciones —lo que incluye la falta de
consistencia entre politicas y culturas, la cultura de jornadas laborales
prolongadas, el conflicto entre vida familiar y vida laboral, los estereotipos
de género, asi como la creacion de redes y la escalera de ascenso
profesional (Bagilhole, Powell, Barnard & Dainty, 2008).

La cultura individualizada del trabajo informatico forma parte de una cultura
de las relaciones laborales, muy extendida en el sector privado de Reino
Unido, que no fomenta la afiliacion sindical y la negociacion colectiva y méas
bien pone el acento en la negociacion individual de los términos y condiciones
de trabajo. Asimismo, favorece la subcontratacion, pues la industria se apoya
en un amplio colectivo de auto empleados o autdonomos que ofrecen sus
servicios profesionales. Webster (2005) ha demostrado que esto tiene un
impacto generalmente negativo para las mujeres y para la igualdad en este
sector, ya que produce falta de transparencia en los criterios de nombramiento,
ascenso y salarios para los profesionales del sector TIC. Ello también las
responsabiliza en gran medida de su desarrollo profesional, que deben realizar
por cuenta propia y fuera del horario laboral. Aun cuando esto puede ser
positivo para las mujeres —por ejemplo, en la medida que ellas pueden
organizar su propio aprendizaje armonizandolo con su vida personal— también
existe el riesgo de no poder gestionar su tiempo o dinero para actualizar
competencias.

La cultura sexista del trabajo informatico en Reino Unido ha sido demostrada
por Faulkner (2006) y Adam et al (2005). Faulkner sefiala que las mujeres
pertenecientes a estas profesiones no son visibles por su categoria profesional
sino por su presencia femenina, es decir, que son invisibles como ingenieros
pero altamente visibles como mujeres. Adam sefiala que las mujeres que
trabajan en el sector de la informatica prefieren no ser visibles como mujeres
Yy, por esta razon, se esfuerzan por construirse una imagen de género neutro
qgue ponga el énfasis en la categoria profesional que cotidianamente les es
sustraida. Resulta paraddjico que esta situacion las lleve a rechazar las
medidas de accién positiva pensadas para alcanzar la igualdad de género
(como en el caso de las cuotas), pues éstas son percibidas como una sefial de
que las mujeres no son lo suficientemente buenas en su desempefio profesional
y requieren de ayuda para progresar.

La cultura de género unico en el ambito de la informatica ha sido ampliamente
analizada por sus efectos en la participacion de la mujer en el trabajo. Primero,
las mujeres que tienen un estilo consultivo de trabajo, que implica la busca del
consenso Y el esfuerzo de equipo, son a menudo vistas como menos seguras y
competentes que los hombres. Por otro lado, las mujeres que reproducen un
comportamiento masculino son vistas como agresivas y son mal consideradas
por no ajustarse a los estereotipos femeninos. Woodfield (2002) constata que
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la presencia de la mujer, por tanto, hace variar muy poco el proceso de trabajo
en el sector TIC, particularmente cuando las organizaciones tienen
limitaciones de presupuesto y calendario que por lo general contribuyen a
reforzar dinamicas convencionales en el lugar de trabajo.

Segundo, la tendencia de los trabajadores a agruparse con otros trabajadores
similares a ellos puede operar en contra de las mujeres y a favor de los
hombres, pues éstos establecen redes mediante las cuales tienen mas
posibilidades de obtener informacion y contactos claves para las
oportunidades de ascenso laboral. En los estudios sobre los profesionales de la
informatica se han identificado redes informales centradas en actividades
extracurriculares, como el futbol y los encuentros en pubs o en clubes de
hombres, a las que las mujeres tienen pocas posibilidades u oportunidades de
participar o por las que no se muestran interesadas (Panteli et al., 1999;
Tierney, 1995; Valenduc et al, 2004).

Tercero, la imagen mental del “éxito” sigue estando representada
generalmente por hombres senior de gran experiencia, lo que puede devaluar a
las aspirantes femeninas como consecuencia de la comparacién. Por ultimo, la
conducta y la cultura “machistas” pueden ocasionar estrés y debilitar la
capacidad de las mujeres y la seguridad en si mismas. Webster (1996) ha
realizado un resumen de los diversos estudios descriptivos de la conducta de
los profesionales masculinos de la informéatica que, o bien desalienta a las
mujeres a entrar en el sector o bien les provoca un rechazo una vez que se han
introducido en él, lo cual incluye desde conductas obsesivas hasta dificultades
en la relacion interpersonal o incluso una higiene personal dudosa. También se
dan conductas que son abierta y persistentemente sexistas, segin queda
reflejado en los Tuits publicados en athousandreasons.com con motivo del Dia
Internacional de la Mujer de 2012:

Fui despedida a pesar de haber cumplido siempre a tiempo con los
plazos de entrega de los proyectos y con menos fallos informaticos que
los programadores HOMBRES del equipo.

Al realizar la presentacion en la feria, el publico solo preguntaba a mis
compafieros hombres acerca del codigo, a pesar de haber sido yo quien
lo ha programado en su mayor parte.

Como vendedora de ordenadores personales, los clientes me espetaban:
“Lo siento, querida. No estoy buscando una lavadora". Yo estudiaba
informadtica entonces... (athousandreasons.com).

Sueldos, ascensos y evolucion profesional

En el &ambito TIC las carreras suelen tener o bien una trayectoria técnica o bien
una de gestion (Panteli et al, 1999). Las organizaciones empresariales son cada
vez mas conscientes de los problemas que se producen cuando se obliga a
técnicos comprometidos y competentes a elegir entre una u otra trayectoria, y
por esta razon, han realizado esfuerzos considerables para disefiar estructuras
que incluyan a ambas (Kunda, 1992). Sin embargo, no han sabido reconocer
efectivamente las necesidades de las mujeres que se muestran fuerte y
permanentemente comprometidas con el trabajo técnico; méas bien contintan
asumiendo que ellas estaran mas comodas ejerciendo funciones de gestion y
no funciones técnicas. A medida que van surgiendo oportunidades de progreso
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profesional, las mujeres son a menudo desplazadas de su trabajo técnico a uno
de andlisis, o bien a la gestion de proyectos o de relacion con el cliente
(Panteli et al, 1999; Valenduc et al, 2004). Jubas & Butterwick (2008)
sugieren que las mujeres intentan deliberadamente salir de los campos
centrales del sector TIC hacia “nichos mas periféricos y feminizados™ (disefio
de paginas Web, gestion de proyectos o redaccion técnica). Sin embargo, por
las investigaciones realizadas resulta evidente que no ha habido progresos
suficientes en el sector para mantener unas trayectorias profesionales que
sirvan al avance de las mujeres orientadas hacia la técnica, sin que estas se
conviertan en una anomalia que las haga sentirse incomodas por su visibilidad.

El informe de la UNESCO (UNESCO, 2007) sobre la condicion de la mujer
en las ciencias, la ingenieria y la tecnologia sefiala que su ascenso profesional
en este campo es mas lento que el de los hombres. Las evidencias del Reino
Unido indican que el ascenso y la evolucion en las carreras de informatica a
menudo dependen de una serie de procesos mas o menos informales (y a
menudo invisibles) que, en el caso de la vida de algunas mujeres, coinciden
con la formacién de una familia o con otras circunstancias de la vida adulta.
Como se ha sefialado, las redes sociales informales tienen un papel
determinante en las carreras del sector TIC. La falta de acceso a la
informacidn estratégica suele citarse como una razon de peso para explicar por
qué las mujeres son ascendidas méas despacio que sus homologos masculinos
(NatCen, 2002). De hecho, cultivar una red social informal podria ser mas
importante para progresar en el campo técnico que seguir una trayectoria
técnica (Shapiro, 1994).

Las propias mujeres se muestran muy conscientes de las desventajas de ser
mujer para el ascenso profesional en las carreras del sector TIC en Reino
Unido. En una encuesta realizada por Moore, Griffiths, & Richardson (2005)
sobre las caracteristicas percibidas como necesarias, respondieron:

“Ser hombre”

“Ser capaz de ser uno de los chicos”

"Ser un graduado hombre”

Tener “la habilidad de resistir reuniones intelectualmente soporiferas en
las que muy probablemente seras ignorada”

e “Llevar corbata y pantalones”
(Moore et al, 2005: 18).

Existen otras condiciones, de caracter mas evidente, para el progreso
profesional. Estas se presentan en los estudios como obstaculos implicitos para
el ascenso de la mujer:

e Las estructuras de organizacion horizontales (tipicas de las pequefias
empresas intensivas en conocimiento) dan lugar a una cultura desregulada
gue es reacia a la transparencia y actla contra los intereses de las mujeres
(Glover & Guerrier, 2010).

e Las medidas de rendimiento convencionales, como la rapidez en el trabajo,
por lo general son discriminatorias para las mujeres, especialmente cuando
ellas estdn motivadas la calidad del trabajo y no por el ritmo de la
produccién (Webster, 2005).
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e El desarrollo de las carreras TIC por lo general se basa en criterios de
género aparentemente neutrales, pero que en realidad tienen un sesgo de
género. Por ejemplo, puede ser importante la experiencia adquirida en el
extranjero. También es fundamental la capacidad de trabajo a jornada
completa (Panteli et al, 1999). Las oportunidades de ascenso por lo general
son muy limitadas para el personal que trabaja a tiempo parcial, poco
habitual en las profesiones TIC.

e Las mujeres que optan por las oportunidades de trabajo flexibles que
ofrecen las empresas ven negativamente afectados su ascenso profesional
y sus sueldos. Del mismo modo, las mujeres que interrumpen su carrera
tardan mas tiempo en ascender en las jerarquias de la organizacion y la
profesion que sus homologos masculinos (Archibald et al, 2005).

Todas estas cuestiones se hacen mucho més evidentes en las carreras de las
mujeres cuando éstas se encuentran en el punto de su trayectoria vital en que
consideran o estan ya dedicadas a la formacién de una familia. La
organizacion del trabajo y las carreras TIC les obligan a elegir entre la familia
o el avance en el progreso profesional. En este punto, muchas mujeres
abandonan el ambito TIC por el trato discriminatorio que sufren al plantearse
su carrera (Equal Opportunities Commission, 2004). Las estrategias de las
mujeres para hacer frente a la cultura del empleo TIC y a la gestion de sus
carreras son invariable y predominantemente individualistas (Faulkner, 2006).
Ademas, se sefiala como un indicador de esta tendencia el hecho de que muy
pocas profesionales que hayan llegado a los puestos mas altos lo hayan hecho
en el sector privado. Si se consideran los cargos de alto rango en una
asociacion profesional como un indicador de la capacidad de llegar a los
puestos mas altos en la industria, se constata que las mujeres que han presidido
la Sociedad Britanica de Informéatica han sido o bien profesionales
independientes que dirigen su propia empresa 0 bien mujeres que trabajaban
en el ambito académico (Munn, 2011).

El sindicato Prospect, que recluta a mujeres de los ambitos de ciencia,
ingenieria y tecnologia (SET), resume la valoraciéon de las propias mujeres
sobre sus perspectivas profesionales bajo cuatro cuestiones principales que
probablemente reflejan las trayectorias de su curso vital y de su carrera: el
optimismo, la incertidumbre, el reconocimiento del “techo de cristal” y la
resignacion (Ferns 2011). Estos cuatro problemas subrayan los problemas que
persisten de manera endémica en el sector en relacion con la igualdad de
género.

La informacion sobre los salarios y la desigualdad salarial en las profesiones
del sector TIC no es facilmente accesible, principalmente debido a que impera
una cultura individualizada de las relaciones laborales, sin procesos de
negociacion colectiva, y en la que es habitual guardar silencio sobre el sueldo.
(Millar & Jagger, 2001) han identificado una escala ascendente en la brecha de
género existente en los sueldos, que empieza con un 14% entre los analistas-
programadores informaticos y sube hasta un 21% entre los gerentes de
sistemas informaticos. Glover y Guerrier publicaron mas recientemente (2010)
un estudio sobre el sector en el que hallaron una brecha de género en los
sueldos de 21% en la paga media por hora de trabajo a jornada completa para
el sector de la “informaética y actividades relacionadas”.
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3.3.2

Un estudio de Intellect, un organismo de la industria del sector TIC, explora
las percepciones sobre la igualdad de retribucion entre trabajadores TIC y
confirma la falta de transparencia en la escala salarial de sus empresas
(Intellect, 2010), ya que el 63% de las 119 personas entrevistadas identificaron
este problema en su empresa. No obstante, por la poca informacion de la que
disponian, la mitad de las mujeres entrevistadas manifiesta que su sueldo no es
comparable al de sus homologos masculinos, mientras que el 88% de los
encuestados consideraba que no se ha establecido un sistema de igualdad de
retribucidn en su empresa. Solo el 2% tenia noticias de que su empresa hubiera
realizado una auditoria sobre igualdad en la retribucion salarial.

Maternidad y retorno al trabajo

Entre los 25 y los 35 afios, las tasas de empleo femenino descienden
sensiblemente en todos los sectores de la economia, lo cual coincide con los
primeros afios de formacion de una familia. Transcurrido este periodo, la tasa
de empleo vuelve a incrementarse. El retorno de la mujer al empleo TIC
después de la maternidad (o por cualquier otro motivo de interrupcion de la
carrera) estd lleno de dificultades (Herman & Webster, 2010; Panteli, 2006;
Swarbrick, 1986). En realidad, se observan en el sector TIC del Reino Unido
pautas de empleo parecidos a los patrones generales que registran los paises de
Europa meridional (Grecia, Irlanda, Italia y Espafia), donde es mas frecuente
que la mujer salga del mercado laboral sin volver a reincorporarse al empleo
remunerado nunca mas (OCDE, 2009b).

Por lo general, las mujeres que interrumpen su educacion, formacion o carrera,
se enfrentan a una serie de obstaculos al reincorporarse a los estudios o al
trabajo, los cuales en el caso del trabajo profesional TIC son particularmente
dificiles. Segun el Grupo de Expertos de NESSE, si el “techo de cristal”
constituye un factor significativo que impide el progreso de la mujer en el
trabajo, el llamado “techo de cuidados” determina de manera aun mas
importante la trayectoria profesional (NESSE Expert Group 2009: 51).
Diversos estudios de caso realizados entre las empresas y sus trabajadoras
reincorporadas sefialan las dificultades que encuentran las mujeres al
reintegrarse a las profesiones TIC en Reino Unido. Existe una diversidad
considerable entre las mujeres que retornan al sector TIC, dado que, ademas
de la maternidad, pueden existir otras razones por las que una mujer
interrumpe su carrera en diferentes momentos de su vida. Sin embargo, la
coyuntura de estas interrupciones crea diferentes clases de problemas (Herman
& Webster, 2010), aungue todas tienen en comdn las siguientes cuestiones:

e Mientras estan de baja, las mujeres encuentran que es casi imposible
mantenerse al dia en las competencias técnicas mas importantes, lo cual
puede contribuir a hacerlas vulnerables cuando se reintegran al trabajo.

e Tambien existen evidencias de que la mujer que estd de baja pierde
confianza en si misma y también contactos profesionales en el tiempo que
dura el alejamiento del trabajo. Los problemas que encuentran las mujeres
que buscan reincorporarse al trabajo son tanto mas grandes cuanto mas
larga haya sido la interrupcion de su carrera (Panteli, 2006).

e En razodn de estas dificultades, las mujeres que se acogen al permiso de
maternidad se inhiben de reclamar todos sus derechos, pues perciben con

75



razon que su carrera se vera afectada negativamente (Intellect, 2011;
UNESCO, 2007).

e Tal y como lo hemos sefialado, el trabajo en el sector TIC no es
compatible con las responsabilidades familiares, y por la forma en que esta
organizado, no permite a las personas conciliar ambas facetas. Por lo
general, en Reino Unido muchas de las mujeres que se reincorporan al
trabajo después de la maternidad u otra clase de permiso buscan cambiar la
jornada completa por otra a tiempo parcial. No obstante, la propia
organizacion y el tiempo de trabajo en el sector TIC, y en especial la no
disponibilidad de empleos a tiempo parcial (que en teoria existen en el
sector), dificultan esto en extremo (Panteli, 2006). Un estudio de caso
revela que una empresa de informatica de Reino Unido suprimidé su
politica de trabajo a tiempo parcial al estimar que ésta era la causa de la
baja productividad y el pobre desarrollo de su personal, atribuyendo ambos
a la no disponibilidad de los trabajadores para su formacion (Panteli et al,
1999).

e El servicio al cliente es una caracteristica fundamental de la actividad
profesional del sector TIC, pero es algo muy problematico para las mujeres
que deben conciliar su vida laboral con las actividades domésticas.

e Las que se reincorporan, se enfrentan al problema adicional de tener que

coordinar la doble carrera con las exigencias familiares (Herman vy
Webster, 2010).

En consecuencia, las interrupciones en la carrera, tanto si se realizan por
maternidad como por otras razones, marcan invariablemente una gran ruptura
0 momento crucial en el curso vital de las mujeres en el sector TIC. Algunas
optan por el autoempleo con el fin de poder gestionar el resto de su vida
profesional sin padecer estrés o enfrentarse a conflictos; otras abandonan el
sector definitivamente (por su propia decisibn o porque no tienen otra
eleccion) y un grupo minoritario permanecen en el sector y se enfrentan a otra
serie de obstaculos que son de caracter endémico en este ambito laboral: la
discriminacion por edad y el abandono por despido (Griffiths & Moore 2010;
Scott & Webster 2007; UNESCO, 2007; Woodfield, 2002). Griffiths & Moore
(2010) proponen cuatro tipos de transiciones que identifican con distintos tipos
de trabajadoras que se retiran en ese momento de transicion:

e ‘“retornables potenciales” (las que dejan el sector por una interrupcion en
Su carrera pero aspiran a reincorporarse);

e “descartadas” (las que intentan reintegrarse al trabajo pero encuentran
obstaculos insalvables);

e “distanciadas” (las que abandonan el sector y resuelven no volver a ¢l
nunca mas);

e “reemergentes” (descartadas o distanciadas que posteriormente optan por
empleos radicalmente distintos del trabajo en TIC, como por ejemplo la
nutricion, el asesoramiento psicoldgico en casos de duelo, la educacion, el
coaching o la terapia por hipnosis).
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3.3.3 Discriminacion por edad, abandono y salida

La discriminacion por edad ha sido identificada como un problema grave en la
industria del sector TIC. Diversos estudios asocian el perfil demogréfico tipico
del profesional del sector TIC con un hombre blanco de entre 20 y 30 afios de
edad (véase, por ejemplo, Griffiths y Moore, 2010; Platman y Taylor, 2004;
Valenduc et al, 2004). (Marshall, 2010) sefiala que la edad considerada como
de madurez entre los profesionales del sector TIC es bastante mas baja que la
definicion formal de trabajadores mayoresde otros sectores profesionales-
normalmente a partir de los 45 afios y més.

En lo tocante a la contratacion y retencion de personal, los directores de
recursos humanos suelen valorar como caracteristicas mas deseables entre los
trabajadores mas jovenes el que éstos aporten ideas nuevas, estén naturalmente
habituados y educados en el entorno de la informatica, antepongan la
motivacién por el sueldo a la de las recompensas intrinsecas, y que estén
disponibles para trabajar largas jornadas, a un coste menor y con mayor
rendimiento que el de los trabajadores mayores. Por el contrario, los
trabajadores de mayor edad se caracterizan por estar habituados a un estilo de
trabajo propio y ser menos adaptables al cambio, carentes de innovacion y con
unos costes de empleabilidad méas elevados que los de los trabajadores méas
jévenes. En ocasiones se les considera reacios a trabajar en jornadas largas o
irregulares. Segun Marshall, estos estereotipos contribuyen a crear una imagen
de los trabajadores de mayor edad y de las mujeres trabajadoras como
personas menos adecuadas, en promedio, a los niveles de exigencia técnica
requeridos en los servicios profesionales de permanencia 24/7 en el sector de
la informatica; se les considera “demasiado viejos para programar c6digo”
(Marshall, 2010: 7). El estereotipo y la discriminacion por edad en el sector
TIC parecen excluir a las mujeres, no solo de la contratacién una vez que éstas
han cumplido los 20’s o los 30’s, sino también de las oportunidades de
ascenso, ya que acumulan experiencia y conocimientos de modo mas lento y
con mas interrupciones que los hombres (Platman y Taylor, 2004). La crisis
econdmica y el mercado laboral méas restringido actualmente hacen a las
trabajadoras TIC en Reino Unido s mas vulnerables; la competencia por los
puestos de trabajo se ve intensificada por los inmigrantes y los nuevos
graduados, y cobra mayor importancia la subcontratacion como estrategia de
las empresas, que a su vez exigen cada vez mas requisitos de formacion y
titulacion (Platman, 2003; Ranson & Dryburgh, 2011).

Aln quedan por realizar estudios exploratorios sobre la vulnerabilidad al
despido en el sector TIC de Reino Unido, particularmente entre las mujeres
mayores. Algunas opiniones dentro de la propia industria corroboran esta
vulnerabilidad (George, informe personal). Un estudio sobre las trabajadoras
del sector TIC en Suecia (Peterson, 2007) concluye que las mujeres son mas
vulnerables al despido porque se considera que poseen menos competencias
técnicas ‘“‘duras”, que confieren una mayor seguridad en la trayectoria
profesional. El estudio sefiala entre sus hallazgos que en los periodos de
reduccion de personal se despide a mas mujeres que a hombres. Se sabe
también que durante la recesién de Reino Unido en la década de 1980 las
oportunidades de trabajo técnico para las mujeres se vieron reducidas, y que
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3.4

por ello se vieron obligadas a cambiar un empleo seguro por uno de corto
plazo o en régimen de trabajadora autdnoma (Swarbrick, 1986).

No se dispone de muchas evidencias sobre las tasas de abandono de las
mujeres de los empleos TIC en Reino Unido ni de las razones por las que
salen de esta actividad. El Departamento de Comercio e Industria (DTI, en sus
siglas en inglés) publico en 2004 un estudio donde se sefiala que las mujeres
constituyeron el 36% de las nuevas contrataciones en el sector TIC en 2002 y
el 46% de las bajas en el mismo afio (DTI, 2004). En su estudio con casi 500
mujeres del sector TIC en el noroeste de Inglaterra, la tipologia de mujeres
“desaparecidas” de Griffiths y Moore del afio 2010 y sus principales razones
para abandonar el sector se refiere a los problemas que aqui se han sefialado:
carga de trabajo y horario excesivos (combinados con poca satisfaccion
laboral); ostracismo y hostilidad; momentos cruciales en la vida personal,
como cambios de residencia o la imposibilidad de reincorporarse después de
un despido; discriminacion por edad; enfermedad o discapacidad; y la presion
de la doble carga. Griffiths y Moore sefialan que la combinacion de sexismo y
discriminacion por edad resulta particularmente discriminatoria, lo que hace
que las mujeres mayores de 50 se encuentren en desventaja por estas dos
razones. McMullin (2011) revela la existencia de estereotipos y suposiciones
no comprobadas entre las empresas en relacién con la capacidad de sus
trabajadores de mayor edad para adaptarse a los cambios tecnolégicos y al
trabajo productivo en igualdad de condiciones que sus homologos mas
jovenes. Cabe también sefialar que, en lineas generales, las iniciativas
empresariales por la igualdad, destinadas a proteger a las mujeres de la
discriminacion, suelen ser suspendidas o abandonadas en los periodos de
recesion, lo que podria redundar en una mayor vulnerabilidad de éstas (Olgiati
& Shapiro, 2002; Webster, 2005; McMullin, 2011).

Gran parte del debate sobre el abandono del empleo TIC (y de otros sectores)
entre las mujeres se centra en las madres y en la falta de conciliacion entre
empleo y vida privada en la profesiones TIC. Pero no existen muchas
investigaciones sobre las dificultades que enfrentan las personas que atienden
a familiares, parejas o amigos que estan enfermos, delicados o discapacitados,
y sobre lo que ello implica para la participacion en las carreras TIC. Méas de
tres millones de personas a cargo de los cuidados en Reino Unido son mujeres,
y esta cifra se vera muy probablemente incrementada en la préxima
generacion debido al envejecimiento de la poblacion y al aumento del nimero
de personas que tendran problemas de salud como por ejemplo la demencia
(National Skills Forum, 2009). Ello significa que cualquier intento concertado
por atraer a las mujeres al &mbito de las TIC con medidas educativas pensadas
para ellas en los inicios de su carrera, debera ser complementado con medidas
de conciliacion y apoyo a los cuidados del creciente nimero de personas
dependientes, delicadas o enfermas que estén a cargo de mujeres de edad
madura.

El empleo TIC en Espafia

El atractivo que supone la tecnologia, asi como la posibilidad de alcanzar un
buen estatus profesional, en Espafia como en Reino Unido, constituyen
factores determinantes a la hora de considerar la conveniencia de introducirse
en el &mbito profesional de las TIC (Castafio et al, 2007; Vazquez, 2010). Sin
embargo, existen algunas diferencias entre hombres y mujeres. Entre los
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hombres es méas probable que el atractivo de la tecnologia les conduzca a un
modus vivendi en el que pueden ir de la mano el ocio y el trabajo, la actividad
profesional y las aficiones. Las mujeres, en cambio, no suelen mostrar tanto
entusiasmo por la tecnologia sino gque tienen intereses bastante mas diversos.
Del mismo modo, para las mujeres parece ser méas decisivo el hecho de contar
con apoyo familiar (los padres o la pareja), pues éste supone un respaldo
crucial para realizar proyectos profesionales independientes y para conjugar
las obligaciones familiares y laborales (Valenduc et al, 2004).

Muchas investigaciones demuestran el marcado sesgo de género en los
procesos de seleccion, contratacion y promocion, asi como en la organizacion
y la cultura del trabajo. Persisten las desigualdades de género y las jerarquias
siguen siendo predominantemente masculinas (Panteli et al, 2001; Valenduc et
al, 2004; Castafio, 2010). La mayoria de estudios sefialan dos factores que
explican la razon por la cual las TIC carecen de atractivo para las mujeres: las
jornadas de trabajo prolongadas, de caracter irregular e impredecible, y la
masculinizacion del sector, en donde predominan profesionales varones
jovenes “sin ataduras” ni responsabilidades familiares. Segin Valenduc et al,
(2004) estos dos aspectos crean un circulo vicioso en el que el modelo de
“disponibilidad total” se convierte en una norma que desalienta a las mujeres.

La situacion de las mujeres en las profesiones del sector TIC, las barreras a las
que se enfrentan, asi como los acontecimientos trascendentales y momentos
cruciales personales y laborales pueden variar en el transcurso de su carrera y
a lo largo del curso vital. A continuacion, analizamos la situacion de las
mujeres espafiolas en momentos criticos de su vida profesional en las TIC, es
decir, en el ingreso, continuidad y progresion de la carrera, y especialmente en
relacion con la maternidad; también exponemos la implementacion de
politicas y las actitudes y percepciones sobre la igualdad de género.

Vias de entrada

Al igual que en Reino Unido, las vias de acceso a una ocupacion en el sector
TIC no se limitan a la titulacion en Ingenieria informatica ni ésta parece ser
necesariamente el mejor camino para las mujeres. Lo anterior refuerza la
importancia de adoptar un enfoque de curso vital que no presuponga una
trayectoria lineal en los estudios en TIC que conduzcan de inmediato a una
ocupacion en el sector TIC. En realidad, muchas de las ejecutivas y consejeras
delegadas de empresas del sector TIC espafiol tienen estudios en otras
disciplinas como, por ejemplo, licenciatura en Matematicas, Fisica, Quimica o
Ingenieria Civil, otras provienen de la Ingenieria en Telecomunicaciones
(Vazquez, 2008) y lo mismo ocurre en el caso de los hombres. Esta diversidad
de disciplinas se debe en parte a que los estudios de informatica son de
reciente creacion en Espafia, donde se iniciaron a mediados de la década de
1970 (Castafio, 2010). Pero segun Vergeés et al (2009) y Lamolla (2010), esta
diversidad se debe también a las practicas tecnologicas de las “tecndlogas” y
de las mujeres que estan al frente de las nuevas empresas del sector TIC en
Espana.

Un estudio de Lamolla (2010) sobre las trayectorias de 13 empresarias del
sector TIC sefiala que la mayoria de las entrevistadas tenia una titulacion de
estudios superiores aunque solo unas pocas se habian graduado en TIC, es
decir, que los estudios de TIC no constituian un elemento central en su
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formacion. Sin embargo, para la mayoria de las entrevistadas el autoempleo en
el sector TIC era fruto de una aficion o bien de su experiencia profesional, ya
que todas tenian en comun el haber iniciado una carrera en el sector antes de
establecerse como empresarias, ocupando por ejemplo puestos directivos en el
area de marketing, o como responsables de sistemas de informacion, directoras
de operaciones o gerentes de un proyecto especifico o de una empresa
multinacional o nacional (Lamolla, 2010).

Contratacion e inicios de la carrera

Vazquez (2010) realiz6 un estudio cualitativo de las trayectorias de 12 jovenes
ingenieras TIC espafiolas en el que se destacan los factores decisivos para las
mujeres al considerar estas la conveniencia de ingresar en el sector TIC. Por
una parte, queda patente su atraccioén por el trabajo técnico —en tanto éste
implica enfrentarse a problemas y la busqueda de la mejor solucion — porque
les permite ser creativas y seguir aprendiendo; y por otra, la importancia que
dan a las posibilidades de alcanzar un buen estatus profesional.

Sin embargo, el sector TIC esta dominado por los hombres y ello puede crear
un entorno hostil y desalentador para las mujeres. Los procesos de
contratacion por los que han pasado las jovenes espafiolas incluyen preguntas
sobre su estado civil o el nimero de hijos, reproduciéndose de este modo los
estereotipos de género en torno a su disponibilidad y compromiso con el
trabajo (Vazquez, 2010). Entre los criterios de contratacién en universidades
espafnolas o empresas privadas TIC se citan: la experiencia profesional, la
experiencia de trabajo en equipos internacionales y la comunicacion en
idiomas extranjeros. Los contactos informales y las buenas relaciones con
personas “claves” son también factores determinantes para el ascenso
profesional. Estos criterios de contratacion y ascenso, de cardcter mas
arbitrario, perjudican a las mujeres menos presentes en las redes de poder
informales.

Las investigaciones realizadas por Castafio, Sainz & Gonzalez (2008),
muestran que en Espafia el sector privado es méas proclive que el sector
publico a recurrir a las redes sociales informales como medios de
reclutamiento y ascenso. La diferencia que se observa entre el sector publico y
privado en cuanto a la presencia de investigadoras en el campo de las TIC
(59% en el sector publico y 17% en el privado) puede ser explicada por la
ausencia de meritocracia en la esfera privada y también porque los procesos de
seleccion en el sector publico se realizan con mayor transparencia.

Segregacion horizontal y vertical

Se ha dicho que, por ser un campo profesional relativamente nuevo, las TIC
podrian ofrecer a las mujeres nuevas oportunidades para el trabajo cualificado.
Mientras que en otros sectores el sexismo y los estereotipos de género se han
establecido a través de una acumulacion historica de prejuicios y valores
culturales resistentes al cambio, las TIC bien podrian ser consideradas como
menos propicias a estas tradiciones. A continuacion presentamos una
descripcion del empleo en TIC en Espafia a partir del analisis de Iglesias,
Llorente y Duefias (2010), con datos de la Encuesta de Poblacion Activa del
afio 2007 (segundo trimestre) (para ampliar esta informacion, vénase Tabla 6 y
7 del Anexo asi como el Anexo 2 de este informe).
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Destaca, en primer lugar que el sector TIC es marcadamente masculino (70%),
joven, con un elevado nivel de formacion (61,2% con estudios superiores) y en
general presenta mejores condiciones laborales —menos temporalidad y
parcialidad— que el empleo no TIC.

El empleo femenino TIC es todavia més joven que el masculino y algo mas
formado (mayor incidencia de los estudios superiores). Pese a ello, las mujeres
se concentran en las categorias ocupacionales de administrativos, trabajadores
de los servicios y ocupaciones elementales y sus tasas de temporalidad y
parcialidad son superiores a las masculinas. En algunos aspectos, sus
condiciones laborales son mejores que las de las mujeres empleadas en los
sectores no TIC, concentrdndose en mayor medida en ocupaciones no
manuales cualificadas y presentando tasas de temporalidad y parcialidad méas
bajas. Es, sin embargo, menos frecuente que alcancen posiciones de directoras.

En cuanto a las ocupaciones TIC (ICT skilled en términos de la OCDE, 2007),
son especialmente importantes para las mujeres, ya que representan el 23% del
empleo femenino, frente a solo el 20% del masculino (ver datos en Anexo).
Ademas, el nivel de cualificacion de estas mujeres es claramente superior al
empleo femenino no TIC, ya que mayoritariamente poseen estudios superiores
(59,2%) o secundarios (38%) mientras que en el resto del empleo femenino el
nivel de estudios se reparte entre secundarios (56%) superiores (25,7%) vy
primarios (18,2%). Sin embargo, se observan diferencias entre mujeres y
hombres en cuanto a su probabilidad de ocupar un puesto de trabajo TIC. Para
una mujer que cumpla con los requisitos requeridos para la asignacion al
empleo TIC, resulta menos probable que finalmente lo consiga, a pesar de que
las caracteristicas laborales de las mujeres se adaptan adecuadamente tanto al
perfil asociado al empleo TIC como a su evolucion.

Respecto a la discriminacién salarial por género®, las mujeres cobran
significativamente mas que sus compafieras ubicadas en el empleo no TIC y
presentan menos discriminacién salarial que en otros sectores, aunque de
manera muy moderada. En concreto, mientras que en el empleo no TIC los
hombres ganarian 349 euros mas que las mujeres debido a causas distintas a
sus caracteristicas socio laborales (lo que seria trato preferencial a favor de los
hombres, o discriminacion salarial), en el empleo TIC este componente
asciende a 322 euros. En el empleo TIC la discriminacion es menor, pero
Unicamente se reduce ligeramente (27 euros menos).

En consecuencia, el &mbito de las TIC, aunque de gran importancia para el
empleo femenino, no parece muy favorable al reconocimiento del talento de
las mujeres. Tienen mayor presencia en las ocupaciones TIC que en los
sectores TIC y pese a que sus credenciales educativas son superiores a las de
los hombres, encuentran mas dificultades para acceder a puestos de alta
cualificacion y de responsabilidad y experimentan discriminacion salarial,
aungue menos intensa que en otros sectores. Por tanto, las nuevas tecnologias,
aunque reducen notablemente las situaciones de desigualdad laboral por
género, no consiguen suprimir las desventajas laborales que deben afrontar las
mujeres.

® Mediante la estimacion de ecuaciones salariales y la aplicacion de la descomposicion de Oaxaca-
Blinder sobre la Encuesta de Estructura Salarial de 2006.
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Evolucién de la carrera

La evolucion de la carrera en las profesiones TIC es responsabilidad del
individuo. Para poder mejorar sus conocimientos y consolidar su carrera, los
profesionales TIC dependen necesariamente del coaching, el trabajo en
equipo, las redes profesionales especializadas y la movilidad hacia otras
empresas. En tal contexto, las mujeres estan en desventaja por la escasez de
tiempo, la movilidad limitada por las responsabilidades familiares y la falta de
modelos de conducta sostenibles entre las mujeres de éxito (Valenduc et al,
2004).

Ademas, la evolucidn de las carreras de las mujeres en las profesiones TIC se
ve afectada por un sexismo de caracter sutil. Las ingenieras que trabajan en las
grandes corporaciones se quejan de ser presionadas con acusaciones de
discriminacion inversa y porque perciben que se aplican criterios diferentes
para juzgar a los hombres y a las mujeres (Informe CREW, 2001). Valenduc et
al (2004) han encontrado evidencias de la persistencia de estereotipos
asignados a las mujeres por directores y ejecutivos, particularmente en
relacién con sus competencias, disponibilidad para el trabajo y compromiso
profesional. En muchos casos, la decisiones a favor de una mujer se toma en
medio de dudas, incluso cuando la aspirante esté mejor cualificada que su
competidor masculino, pues si se elige a la mujer, la decision debe justificarse
de un modo categdrico, y quien la toma debe enfrentarse a la sospecha de
haber actuado solo para aparentar una politica de integracion.

En otros estudios se hace referencia a las desventajas que encuentran las
mujeres en su progreso profesional como consecuencia de las culturas y
practicas de “homosociabilidad”. Ello significa que ser visible ante los
directivos es todavia un factor clave del progreso profesional. Las redes
masculinas informales (“redes de viejos colegas”) favorecen mas a los
hombres en este sentido (Kanter, 1977; Adam et al, 2004; Pourrat, 2005;
Castafio et al, 2007). La pervivencia de dichas redes indica que las empresas
aun no tienen experiencia en cémo hacer progresar al personal femenino, y
que los directores carecen de experiencia en el trabajo con mujeres (Valenduc
et al, 2004).

En un estudio realizado entre 327 empresas, Pérez (en Castafio et al, 2010) han
explorado la presencia y la posicion de las mujeres implicadas en la
generacion de valor dentro del sector TIC. 233 de ellas eran Pymes espafiolas
(Grupo A, de cultura tradicional en cuanto a la organizacion del trabajo,
horarios y roles de género) y 94 eran empresas multinacionales con presencia
global (Grupo B, més tendentes a la tradicion anglosajona de diversidad de
género y discriminacion positiva).” El estudio muestra que el porcentaje de
mujeres en puestos directivos que contribuyen directamente a la creacion de
valor de su empresa se sitla en un 15% para ambas clases de empresas. Los
puestos directivos méas habituales son los de soporte indirecto al negocio en

® Se obtuvo una tasa de respuesta cercana al 50% para cada grupo: 115 respuestas corresponden al
grupo Ay 44 a las empresas del grupo B (159 en total). El nimero total de personas empleadas por las
empresas participantes en el estudio es de mas de 66.000 personas, lo que aproximadamente
equivale a un 20% de la cifra total de empleo en el sector. Los principales encuestados eran de la
direccién de I+D / innovacién en el grupo Ay los responsables de comunicacién / recursos humanos
en el grupo B.
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forma de direccion financiera (al menos un 20% de las empresas) y de
direccion de recursos humanos (al menos en 9% de las empresas). Ello
significa que, al ser ascendidas, las mujeres suelen ser trasladadas a
departamentos auxiliares (recursos humanos, administracion, direccion
financiera) en lugar de hacerlo a otras areas técnicas, que por lo general juegan
un papel mas estratégico y de mayor importancia por su contribucion a la
creacion de valor en la empresa, siendo por ello puestos mejor pagados y
valorados.

Resulta particularmente interesante constatar la divergencia entre uno y otro
sexo en las percepciones de los encuestados acerca de los obstaculos
principales que encuentran las mujeres para alcanzar posiciones de liderazgo.
Aproximadamente la mitad de los hombres encuestados no percibe ninguna
barrera y, en cambio, solo un 15% de las mujeres opina igual. Para las
mujeres, las barreras principales (35%) son las de la conciliacion entre trabajo
y vida familiar, mientras que solo el 9% de los hombres lo percibe asi (véanse
Gréficos 7-A'y 7-B en el Anexo 1). Otras razones importantes citadas por las
mujeres en este estudio son los estereotipo de género y la cultura masculina.

Sainz et al (2010, en Castafio et al 2010) han estudiado las barreras para el
acceso de la mujer a posiciones de liderazgo en los grupos publicos de
investigacion TIC en Espafia. De los 185 grupos que respondieron a la
encuesta (81,1% de la muestra) se observan diferencias en las respuestas en
funcién de la composicién de género de cada grupo (véase Grafico 8 en el
Anexo 1). Los grupos con predominio de mujeres (20% de mujeres o al menos
tres mujeres) se refieren a cuestiones de equilibrio entre el trabajo y la vida
personal (67%), mientras los grupos masculinizados sefialan que se debe a la
falta de masa critica de mujeres en el sector TIC (64%), o bien citan la
ausencia de barreras. En unos pocos casos se eligen otras razones, aunque cabe
destacar que los grupos masculinizados aluden a la falta de interés de las
mujeres por acceder a puestos de direccion, mientras que los grupos
feminizados aluden a razones relacionadas con la propia naturaleza del sector
TIC, los estereotipos culturales y las dificultades para seguir una carrera
academica.

La cultura del trabajoen las TIC

La mayoria de empresas privadas asi como las instituciones cientificas del
sector TIC suelen negar que exista discriminacion de la mujer y aseguran ser
neutrales en cuanto al género. Sin embargo, podemos considerar que por lo
general son “ciegas al género”, pues toman lo masculino como norma y no
tienen en cuenta los problemas que experimentan las mujeres. Esto ocurre
también en otros campos cientificos y actividades econdémicas (European
Commission, 2006; Osborn et al., 2000).

El modelo de la “disponibilidad total” que prevalece en el sector TIC ocasiona
dificultades y desventajas profundas para muchas mujeres y también para los
hombres que aspiran a un equilibrio entre el trabajo, la familia y el ocio. Sin
embargo, tal y como lo sefialan Vendramin y Valenduc (2002) la desventaja
de las mujeres se ve exacerbada porque el progreso profesional depende en
buena medida del rendimiento laboral entre los 25 y los 35 afios, lo que suele
coincidir con el periodo de la maternidad. Varios estudios sefialan que las
profesionales del sector TIC claman por una alternativa al modelo de

83



“disponibilidad total” en el que ellas pudieran aceptar una jornada de trabajo
larga a cambio de tener mayor libertad para organizar su tiempo de trabajo
(Gerwitz y Lindsey, 2000; Laufer, 2000, Valenduc et al, 2004). Lo mismo
ocurre en el caso de las mujeres que trabajan en empresas privadas del sector
TIC en Espafa (Castafio y Palmén, 2010).

La flexibilidad en el tiempo de trabajo parece ser una practica muy extendida
en las profesiones del sector TIC, aunque en Espafia sigue siendo importante
la asistencia al centro de trabajo, la presencia fisica, de manera que la
flexibilidad se asocia por lo general a unos horarios de trabajo largos e
inhabituales en lugar de tender al equilibrio entre vida laboral y personal. Muy
pocas empresas han introducido politicas que apoyen la armonizacion de la
vida privada con la vida profesional (Castafio et al, 2007; Castafio y Palmén,
2010), y prevalece la idea de que corresponde a los individuos y no a la
empresa alcanzar ese equilibrio, pues la eleccion entre la carrera y la vida
familiar es vista como una cuestion personal. Todo lo mas, las empresas
consideran el equilibrio entre vida privada y vida laboral como una
preocupacion especificamente femenina. Consecuentemente, las profesionales
del sector TIC se enfrentan a duras disyuntivas entre vida profesional y
familiar, especificamente en cuanto a la maternidad. Contar con el apoyo de la
pareja constituye, al parecer, un factor clave para poder implicarse en el
progreso profesional sin sacrificar la vida familiar y privada (Castafio et al,
2007).

Vazquez (2008) sefiala dos barreras de organizacion principales que dificultan
que las mujeres asciendan a puestos directivos claves en el sector TIC: las
redes informales de poder y la cultura del trabajo presencial. En primer lugar,
esta la importante cuestion de la “homosociabilidad” (Kanter, 1977), es decir,
de la facilidad con que los hombres establecen relaciones entre ellos,
excluyendo al mismo tiempo a las mujeres con el fin de generar una sensacion
de comodidad ente iguales. La homosociabilidad conduce a la creacién de
redes informales de poder de signo masculino que permiten y perpetdan la
practica de contratar a los “viejos colegas”, y también define un modelo
especifico de desarrollo profesional. Es innegable que el cultivo de relaciones
y redes de apoyo formales e informales comporta beneficios. Y las
posibilidades de beneficiarse de los favores que derivan de estos contactos y
redes llevan la marca de género. Vazquez (2008) sefiala que esto se debe
principalmente a las limitaciones de tiempo que experimentan las mujeres,
particularmente por la desigual distribucion de las tareas domésticas y la doble
carga que ellas asumen. Las directoras de empresa manifiestan no estar
interesadas en esta clase de practicas y expresan su rechazo al “politiqueo” (o
la autopromocidn), al tiempo que promueven una cultura organizativa basada
en procesos mas explicitos y formales.

La segunda barrera de organizacion obedece a la obligacion de realizar un
trabajo presencial en el lugar de trabajo, lo cual es aun prevalente en la cultura
de las TIC en Espafia. Las mujeres directivas entrevistadas por Vazquez se
refieren a las largas jornadas de trabajo que cumplen las personas en puestos
directivos, donde es préactica habitual en el sector celebrar reuniones a horas
que dificultan la conciliacion entre la esfera profesional y familiar.
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Algunas de las empresas globales del sector TIC instaladas en Espafia estan
dando impulso a un nuevo modelo de organizacion basado en la confianza, en
el cumplimiento de objetivos y en la semana laboral de horario flexible (Pérez,
2010; Castafio y Palmén, 2010). La presencia fisica deja de ser tan valorada en
este modelo para dar paso a la flexibilidad mediante el uso de Internet, los
teléfonos moviles y los ordenadores portatiles. Se trata asi de superar las
dificultades impuestas por una cultura que considera indispensable la
presencia fisica que sigue siendo una practica tradicional en la mayoria de
empresas. La mayoria de directivos entrevistados alegan que actualmente se
asiste a la “emergencia de una conciencia” que pugna por transformar una
cultura organizativa que ha sido sumamente discriminatoria para las mujeres.
El concepto de flexibilidad mismo requiere también ser reconsiderado como
un instrumento para conciliar la esfera profesional y la familiar, ya que a veces
parece entenderse como una disponibilidad total que impliqgue mas tiempo
para viajes y para cambio de destino en el puesto de trabajo. Para algunas
directivas, el problema no solo se relaciona con la presencia visible sino que
tiene implicaciones practicas para el desarrollo profesional. Por ejemplo,
podrian estar perdiéndose informacion esencial al no asistir a una reunion o
cena programada a partir de las siete de la tarde.

La maternidad como momento crucial

En el contexto espafiol existe una cultura del trabajo presencial de jornadas
largas y en horarios inhabituales que no guarda relacion con la productividad.
Ello tiene efectos adversos para las personas con responsabilidades domésticas
(Castarfio et al, 2007; Castafio 2010). Las jovenes ingenieras entrevistadas por
Véazquez (2010) se encuentran en una etapa clave en su carrera para la
consolidacion de su curriculum y, al mismo tiempo, muchas desean tener
hijos. El estudio muestra que las jovenes ingenieras no piensan que sea la
maternidad en si misma el factor que dificulte su desarrollo profesional, sino
la discriminacion que deben enfrentar las mujeres por el hecho de ser madres.
En el lugar de trabajo prevalece un modelo masculino de desarrollo personal y
ello implica un momento crucial (turning point) para las jovenes ingenieras.
Algunas de ellas consideran la maternidad como una barrera enorme que
implica un cambio en sus prioridades y que, en un contexto altamente
competitivo y exigente, les impide seguir con el mismo ritmo de trabajo que
los demas. Declaran haberse visto obligadas a aplazar su maternidad hasta
haber alcanzado determinado nivel de estabilidad y estatus profesional.

Castafio y Mbller (2010) también se refieren a la maternidad desde la
perspectiva de la cultura marcada por el género que existe en las escuelas
universitarias superiores de Informatica y Telecomunicaciones. Constatan
como muchas de las mujeres que entrevistaron habian postergado su
maternidad hasta después de alcanzar unos hitos determinados en su carrera
(por ejemplo, la tesis doctoral, o cierto nivel de jerarquia en la universidad)
por considerar imposible dedicar los esfuerzos necesarios para conseguirlos al
tiempo que cuidaban de sus hijos.

Vazquez (2010) destaca el esfuerzo adicional y los sacrificios que las jovenes
ingenieras se ven obligadas a realizar. Persiste una division del trabajo
tradicional, que asigna predominantemente a la mujer cualquier
responsabilidad de cuidados o trabajo domestico. Consecuentemente, las
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jovenes se encuentran ante otro momento crucial: convertirse en “super
mujeres” y no renunciar a ninguna faceta de su vida, o por el contrario, optar
y decidir a qué esfera se debe dar prioridad temporalmente.

En el discurso de las que aun no han sido madres se expresan temores e
inseguridades acerca de las dificultades de conciliacion de la vida personal y
familiar en términos de cambio de prioridades, disminucion del ritmo de
trabajo o incluso la imposibilidad de reconciliar las dos esferas.

Algunas de las mujeres que ya son madres no estaban dispuestas a renunciar a
ningun elemento de su vida profesional o privada, por considerar que ambas
eran compatibles, aunque con sacrificios. A estas mujeres se las puede
considerar como ejemplo de la capacidad de agencia que tienen las mujeres
cuando se enfrentan a circunstancias decisivas que pueden suponer un cambio
en su trayectoria vital. Aspiran a tener una familia y, al mismo tiempo,
dedicarse a su desarrollo profesional en la misma medida en que lo hacen sus
homdlogos masculinos. Optan por no reducir sus horas de trabajo mientras sus
hijos estan creciendo, y por esta razén, la edad y el nimero de hijos son
factores muy relevantes. A pesar de sus esfuerzos, reconocen que esta
circunstancia puede retrasar su carrera profesional puesto que, al dar prioridad
a ambas esferas, sufren sanciones tanto en la cultura de la empresa como en la
académica. Las medidas favorables previstas por la ley (permiso por
maternidad o paternidad, semana de trabajo flexible o intensiva) se convierten
en opciones mas teodricas que practicas, y siguen siendo un tabu en ciertos
ambientes de trabajo. Resulta interesante constatar que, para muchas de ellas,
la familia no es considerada un obstaculo en su carrera profesional sino un
soporte emocional. Consideran, asimismo, que la actitud de su pareja es
fundamental para poder conciliar ambas esferas (Vazquez, 2010; Castafio y
Caprile, 2010).

Medidas a favor de la igualdad de género

Dadas las caracteristicas del sector TIC, las medidas de bdsqueda y promocion
del talento son consideradas estratégicas. Algunas empresas internacionales
del sector TIC insisten también sobre la necesidad de considerar la diversidad
(y en particular, la diversidad de género) como un componente estratégico de
las herramientas competitivas. Ello implica la busqueda y contratacion de
talento femenino, asi como hacerlo emerger una vez que estén incorporadas en
la empresa. Para el caso de Espafia, los hallazgos de Pérez (2010) muestran
que estos métodos de busqueda de talento son muy comunes en las empresas
globales instaladas en Espafia, aunque no especifican el género (se denominan,
por ejemplo, “promocion y busqueda de jovenes talentos” y “mentoring de la
juventud”) y no estan dirigidos a las mujeres especificamente (ya que podrian
denominarse “busqueda de mujeres talentosas”, de “mentoring de las mujeres”
o de “mujeres como mentoras”, titulos que no son frecuentemente adoptados).

Pero para incorporar y desarrollar el talento femenino en la empresa, se
requeriria facilitar a la mujer la conciliacion de su vida privada y profesional,
lo que es considerado como el principal obstaculo para su promocion hasta
posiciones de liderazgo. En Espafia esto es imposible, debido a la cultura del
trabajo presencial con disponibilidad para trabajar las 24 horas del dia
cualquier dia de la semana, en jornadas largas y horarios inhabituales.
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Castafio (2010) ha estudiado la implementacién de medidas de equilibrio entre
vida laboral y vida privada, asi como la igualdad de género en las empresas
del sector TIC.

Las medidas agrupadas bajo el titulo de equilibrio entre vida laboral y privada
son las mas comunes en el sector y, en efecto, se relacionan con una mayor
presencia de las mujeres en posiciones de alto nivel. Esta tendencia es mayor
en las empresas internacionales globales, de las que un 84% las han
incorporado (trece puntos porcentuales mas que en el caso de las empresas
locales). Considerando las medidas individualmente, las mas comunes en
ambos grupos de empresas son las de “jornada a tiempo parcial post
maternidad” y el “horario flexible” (60% de las empresas). En cambio, las
medidas menos frecuentes son las de “extension del periodo de paternidad” o
de “ayuda econdmica para el cuidado de los nifios” (Pérez, 2010).

En cuanto a la implementacion de medidas de igualdad de género, llama la
atencion que éstas se lleven a cabo en mucha menor medida que las medidas
de equilibrio ente vida laboral y privada. Solo un 25% de las empresas locales
del sector TIC y un 37% de las empresas globales TIC en Espafia han
establecido medidas de igualdad de género o tienen planes para hacerlo. Para
el reducido nimero de empresas que implementan esta clase de politicas, las
méas frecuentemente asociadas con la igualdad de género son las de
“contratacion, formacion y promocion" de personal, y las menos comunes, las
de “creacion de organismos de igualdad”.

A pesar de que existen, la implementacion real de estas medidas es més
problematica. Vazquez (2010) destaca que las empresas privadas del sector
TIC no son muy proactivas a la hora de resolver problemas relacionados con
el equilibrio ente vida laboral y privada. Castafio y Mller (2010) sefialan que
las instituciones académicas del sector TIC suelen considerar que las
obligaciones familiares y el equilibrio entre vida laboral y privada son una
responsabilidad individual de la mujer. Segun Pérez (2010), los beneficios
derivados de las nuevas formas de flexibilidad implementadas en algunas
empresas no estan registrando efectos reales. Por ejemplo, sigue siendo
generalizado el rechazo a una reduccién de la semana laboral o a la opcion del
teletrabajo (ambas siguen asociandose principalmente con las mujeres). Estos
hallazgos estan respaldados por Castafio y Palmén (2010), quienes destacan
que en las empresas que se caracterizan por una organizacion rigida —las
Pymes locales de Espafia— el teletrabajo o el trabajo en horario flexible se
contempla Unicamente para algunos puestos y funciones. Incluso cuando se
incorporan medidas innovadoras que deberian facilitar la conciliacion del
ambito laboral y familiar, éstas se encuentran muy alejadas de la cultura
propia de la organizacion, lo cual genera tensiones y disfunciones y requiere
cambios organizativos que a menudo no se prevén. Tienden a ser limitadas
solo a ciertas areas del negocio 0 a puestos concretos (que por lo general no
comprenden ni los puestos directivos ni los de atencion al cliente), y con
frecuencia estan sujetas a negociaciones con un superior.
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El discurso de las organizaciones con respecto al género

El género no es un topico de discusion frecuente entre las mujeres
profesionales del sector TIC y, segun algunos autores, éstas se muestran
renuentes a hablar sobre la discriminaciéon de la mujer (Adam et al., 2004;
Valenduc et al, 2004; Castario et al, 2007). En ocasiones las mujeres se ven
antela necesidad de negar la desigualdad y las dificultades, a no ser que éstas
se manifiesten de manera evidente. Aunque existe una proporcion
considerable de mujeres que se sienten en desventaja o que dicen enfrentarse a
prejuicios, las dificultades se experimentan como problemas individuales
(Castafio y Miller, 2010). Por otra parte, las medidas de igualdad de género
también generan controversia entre las mujeres profesionales del sector TIC.

Véazquez (2008) analiza el discurso de las mujeres y los hombres en posiciones
de liderazgo en el sector TIC, y exploran las barreras visibles e invisibles que
dificultan el acceso de mujeres competentes y motivadas a los puestos
ejecutivos en las empresas TIC'?. La mayoria de directivos de uno y otro sexo
pone el énfasis en el curso vital de las mujeres — donde coinciden al mismo
tiempo la educacion de los hijos y el desarrollo y ascenso profesionales —y en
la escasez de modelos de conducta visibles. Las personas entrevistadas
consideran que los obstaculos estan disminuyendo y alegan que a menudo son
las propias mujeres quienes se imaginan o se crean obstaculos para si mismas.
Pero a pesar de ello, las mujeres directivas corroboran que ser directivas en
TIC supone enfrentarse a ciertos cuellos de botella que se producen en lo
tocante a los compromisos personales y profesionales. También deben
enfrentarse al rechazo, tanto de hombres como de mujeres, cuando se atreven a
cuestionar las normas y el comportamiento que se espera de ellas. Un buen
ejemplo de este cuello de botella lo encontramos en el momento en que la
mujer debe decidir si solicitar o no el permiso de maternidad en momentos en
que tiene posibilidades de ser ascendida. Tanto si decide pedirlo como si no,
ser objeto de muchas criticas, lo cual produce situaciones de estrés,
aislamiento y no pocas contradicciones. La mayoria reconoce haber
sacrificado algunos aspectos personales —por exigencias respecto al tiempo
dedicado y la responsabilidad asumida en la profesion—y en otros momentos,
haber renunciado a su desarrollo profesional debido a las obligaciones
familiares. Mientras que las mujeres deben hallar un equilibrio entre la esfera
laboral y familiar, los hombres encuentran menos obstaculos, y aunque
reconocen haber hecho algunos sacrificios en la esfera privada, afirman haber
pagado el precio de buen grado.

% por medio de una entrevista exhaustiva y semi estructurada realizada entre personas claves en
puestos ejecutivos del sector TIC. Se entiende por puestos directivos los cargos ejecutivos en empresas
u organizaciones que producen bienes y servicios TIC y cuyo trabajo incluye la toma de decisiones y la
coordinacion de equipos. Se realizaron nueve entrevistas con siete mujeres y dos hombres.
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ANEXO 1. RESULTADOS |

Este Anexo contiene los gréaficos y tablas correspondientes al caso de Espafia a los que
se hace referencia en el texto del Informe. Todos ellos son esenciales para una adecuada
comprension del contexto Espafiol. Sin embargo su introduccidn en el texto del capitulo

lo cargaria excesivamente, y con este Anexo se evita que éste, ya muy largo de por si,
se convierta en inmanejable.
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Gréfico 1 Consejo Econdmico y Social de Espafia, Coleccién Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola

GRAFICO 19, EVOLUCION DEL ABANDONC EDUCATIVO TEMPRAMNO POR SEXO, UE-27 ¥ ESPARA
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Fuente: Ministerio de Educacién. Las cifras de la edueacién en Espafa. Estadisticas e Indicadores. Edicion 2011
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Gréafico 2 Consejo Econdmico y Social de Espafia, Coleccion Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola
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Gréafico 3 Consejo Econdmico y Social de Espafia, Coleccion Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola
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Gréafico 4 Consejo Econdmico y Social de Espafia, Coleccion Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola
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Grafico 5 Consejo Econémico y Social de Espafia, Coleccion Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola
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Tabla 1 Consejo Econdmico y Social de Espafia, Coleccion Informes, Informe
01/2011) Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad socio
laboral espafiola

CUADRO 25 MUJERES IMACTIVAS QUE MO BUSCAN EMPLES POR RAZOMNES FAMILIARES

EM L& UNION EUROFEA, 2010

{En porcentaje)

Inactivas

por razones

Inactivas (%) familiares (%)

Malta 57,7 51,8
Chipre 326 46,8
Estonia 290 44,5
Espafia 34,1 41,3
Luxemburgo 9.7 4.6
Reino Unido 30,6 33l
Irlanda 380 328
Greeia 424 313
Austria 30,7 30,5
UE-15 342 26,8
Portugal 20,1 26,1
UE-27 35,6 25,8
Alemania 202 25,7
Repiiblica Checa 385 251
Polonia 41,0 242
Eslovaquia 387 240
Bélgica 38,2 239
Italia 480 237
Bulgaria in7 228
Rumania 442 222
Hungria 433 15,9
Letonia 293 194
Holanda 274 18,8
Finlandia 275 18,4
Lituania 31,2 13,9
Eslovenia 326 12,7
Suecia 23,3 7.3
Dinamarca 239 /.0
Francia 33,9 5,3

Fuente: Eurastat, Labowr Fource Survey.



2001/02 2008/09
0, 0,
Hombres|Mujeres % ) Hombres|Mujeres /0 )
Mujeres Mujeres
Artes 4058 7292 64.25% (3782 6972 164.83%
Ciencias de la
Naturalezay (64225 |71119 |[52.55% |52541 |55958 |51.57%
de la Salud
Humanidades
y Ciencias 51294 98223 165.69% |53330 (87689 [62.18%
Sociales
Tecnologia |26768 7081 20.92% (16474 14701 [22.20%
% Tecnologia
sobre total
estudiantes [8.11% [2.15% 582% |1.66%
Segundo
Curso
Total
Segundo laa5061 282972
Curso ambos
Sexos

Tabla 2: Estudiantes de Segundo afo de bachillerato por sexo, Espafia,
afios académicos 2001-02 y 2008-09!

Fuente: Elaboracién propia con datos del Ministeriode Educacidn, Cultura y Deporte correspondientes a los cursos 2001 -
2001y 2008-2009. Disponibles en
http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/no-universitaria/alumnado/matriculado/2001-2002.html
http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/no-universitaria/alumnado/matriculado/2008-2009.html

" |a clasificacién de las materias de primer afio cambi6 entre 2002 y 2008, afectando al campo de
estudios ‘Tecnologia’. Esta tabla solo muestra el nimero de estudiantes de Segundo, para el cual la
clasificacion no ha cambiado
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http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/no-universitaria/alumnado/matriculado/2008-2009.html

Tabla 3. Procentaje de matriculados en la Prueba de Acceso a la Universidad (PAU),
Opcidn Cientifico-Técnica 2002 Y 2008, ESPANA (INE, tomado de CES, 2011)

Table 2002 2008
HOMBRES 65,5 70,0
MUJERES 34,5 30,0
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Tabla 4: Estudiantes de ingenieria e informatica, por sexo, Espafia, 2001-2002 y

2008-2009
2001-2002 2008-2009
Wome (% Wome (%
Men n Women Men n Women
Matriculado ling. Téc. 2610 2633 (1787 20.92
S Informatica de 4 9328 o 0 4728 o
Arquitectura|Gestién 0 0
e Ing. Ing. Té
e g. Téc.
Tecnicas Informética de 2894|1675 |1390 (2166 15706 (1117
. 6 % 8 %
Sistemas
Ing. Téc. de 1450 20.52 1226 20.27
Telecomunicacion |1 3744 % 8 3119 %
Matriculado (Ing. Automaticay 11.21 13.18
s Electroénica Ind. 1141 144 % 843 128 %
Arquitectura
e Ing. Ing. Electroénica 1808 |381 (}/07'41 752 (138 (}/05'51
L 2232 17.62 |1868 15.93
Ing. Informatica 4 4775 0% 3 3541 0%
Ing. de
L 1417 25.37 |1065 25.76
’SI‘elecomumcacwne 0 4816 0% 9 3698 %
Doctorado (Ing. Automaticay 0 12.09
Area Electrénica Ind. 96 7 6.80% B0 1 %
Ingenieriay
Tecnologia [IN&. Electrénica 108 |27 02/(?'00 181 |28 (}/:)'40
Ing. Informatica 824 (202 19.69 1004 (263 20.76
% %
Ing. de
Telecomunicacione (425 (114 21.15 578 |[181 23.85
S % %
Masteres en
Ingenieria y - - 115 |56 32'75
] %o
Tecnologia
N.D. Inger,nerla Y i3 1 714% 777 381 32.90
Tecnologia %
Estudios de - 17.11
Grado 48. Informatica 407 (84 %
52. Mecanica,
electron. y otra - - - 1266 (326 50'48
; %o
formac. técn.
Estudios de |5 Mecanica,
Postgrado electrop,lcayot.ra ) ) ) 5097 |2523 33.11
formacion técnica %
industria
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manufactureray
construccion
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, http://www.ine.es

Grafico 6. La carrera académica TIC en Espafia 1998 y 2007
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Nota: los catedraticos se refieren a catedraticos de universidad; los profesores titulares se refieren a titulares de
universidad, catedraticos de escuela universitaria y titulares de escuela universitaria; los profesores no titulares al resto del
profesorado, exceptuando los profesores eméritos; los doctores se refieren a las tesis doctorales aprobadas en el afio de
referencia; los licenciados se refieren a los alumnos que terminaron estudios de lery 22 ciclo en el afio de referencia. Para
consultar las dreas de conocimiento TIC son las especificas de las escuelas de Informatica y Telecomunicaciones en las
universidades espafiolas (para mas detalle , ver Castafio (Dir.) 2009, cap.1)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Estadisticas de la Ensefianza Universitaria,
curso 2006-2007, INE, 2010
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Tabla 5: Estudiantes de Formacion Profesional (FP) por sexo, Espafia,

2001-02 y 2008-09

Electrl’c1f1ad y Informatica
Electronica
Men 33971 -
Grado Medio
2001/02 Women 705 -
% Women (2.03%
Men 20412 26495
Grado Superior
2001,/02 Women 1644 10013
% Women |7.45% 27.43%
Men 29156 17051
Grado Medio
2008/09 Women 776 2596
% Women ([2.59% 13.21%
Men 17398 18382
Grado Superior
2008/09 Women 1070 3584
% Women |[5.79% 16.32%

Fuente Para 2001- 02 Source for 2001 2002: Mmlsterlo de Educacmn Cultura y Deporte
.gob. bli i

espana 2004 html
For 2008-09: Source for 2001- 2002 Ministerio de Educacmn Culturay Deporte
d

espana 2011 html
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http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/indicadores-publicaciones-sintesis/cifras-educacion-espana/2004.html
http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/indicadores-publicaciones-sintesis/cifras-educacion-espana/2004.html
http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/indicadores-publicaciones-sintesis/cifras-educacion-espana/2011.html
http://www.educacion.gob.es/horizontales/estadisticas/indicadores-publicaciones-sintesis/cifras-educacion-espana/2011.html

Tabla 6 Empleo sector TIC

Cuadro 3. I. Comparacidn de las caracteristicas del empleo del sector TIC. Tantos % e indices de incidencia.

(Fuente: EPA, 22 trim de 2007).

Caracteris- Inciden- Inciden Muj. Muj.
ticas Sect. TIC Resto cia Mujeres Hombres cia TIC Rest. Incidencia
Sexo
Hombres 0.6 286 12
Mujeres 294 il 07 | |
Edad
Jdvenes 569 4§22 13 Bl4 54,8 112 Bl.4 44,2 14
Intermedios 316 46,5 0.8 34l 38.8 09 3al 46.3 0.8
Mayores 5.5 113 04 3.4 6.3 0.3 3.4 9.4 04
Estudios
Primaria 2.8 13.2 02 18 3.4 052 18 12.2 0
Secundaria 36 a8 07 3a.7 36.3 0,98 3a,7 afl 07
Superior 612 32 19 62.6 60,3 1,04 62,6 317 17
[cupaciones
Directores-Jefes 79 14 I 3.0 37 0,36 3.0 4.7 06
Profesionales 22,4 12.2 1.8 208 233 (1,88 20,4 12,8 1.3
Téc. Y prof. Apoyo 344 114 3 3l 35.7 0.87 3l 12.8 24
Administrativos 141 g 1.6 798 74 3,96 798 14,3 2.
Trab. Servicios 2.7 15.9 02 47 19 24 47 245 02
Trab. Indust,
construc y agric. 10,3 19,2 1] 2.3 14| 017 2.3 3.8 1]
(Iperarios a0 93 06 4| A 0,67 4| 3 14
(cupaciones
elementales 24 12,0 02 4| 17 241 4| 202 02
Situacian Profesional
Asalariados/as () | 888 | 822 [ w4 | se | e | wa [ ma |
Duracian del contrato
Indefinida (*) g3 | g7 [ 12 mp | s | owm | w2 | es | w
Duracitn de la jornada
Completa (*) 928 gg | g2 | e | 03 g2 | w7 |

(*). La frecuencia de la categorfa restante (no soltera; no asalariada, temporal y parcial) es igual a 100 menos

la frecuencia que figura en el cuadro.
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ICT-Skilled Employment, esto es, el empleo que, con independencia del sector de
actividad donde se ubique, se define por desarrollar un conjunto de tareas (ocupaciones
laborales) vinculadas en mayor o menor medida con las Tecnologias de la Informacion
y la Comunicacion.
De acuerdo con los datos de la Encuesta de Poblacion Activa, en el segundo trimestre de
2007 el ICT-Skilled Employement (ICT-S.E. en adelante) ascendia en Espafia a un total
de 4.311.000 trabajadores, lo que suponia el 21,2 % del conjunto de la poblacion
ocupada.
El ICT-S.E. estd compuesto sobre todo por empleados que desarrollan tareas
administrativas, con y sin atencion al publico (22,5 % del total) y encargados de labores
comerciales y de gestion administrativa (27,9 %). Con una ponderacion algo menor,
también destacan las ocupaciones de ingenieros superiores y técnicos, por una parte, y
los profesionales de apoyo en operaciones comerciales y comerciales, de otra, ambas
con pesos que suponen en torno al 5 % del total.
Cuando comparamos el empleo ICT-S.E. con el resto del empleo observamos como el
primero de ellos estd ligeramente mas feminizado, aunque la presencia de mujeres y
hombres resulta muy cercana en las dos poblaciones consideradas. Tampoco se
advierten diferencias destacables desde las perspectivas de la edad y del estado civil de
los trabajadores que conforman ambos colectivos. La situacion profesional tampoco
introduce diferencias. Sin embargo, el empleo ubicado en ICT-S.E. posee un nivel de
estudios notablemente superior, concentrdndose especialmente en la categoria de
estudios superiores. También presenta una relacibn mucho mas intensa con las ramas de
actividad que configuran el sector productor de bienes y servicios TIC. Por Gltimo, el
empleo ICT-S.E. presenta unas mejores condiciones laborales, con menos contratos
temporales y jornada a tiempo parcial.
Las caracteristicas laborales entre el colectivo de mujeres que trabajan en ocupaciones
ICT-S.E. presentan una serie de diferencias relevantes en comparacion con las de sus
compafieros varones.

a) EIl empleo femenino con ocupaciones ICT-S.E. es sensiblemente més joven que

el masculino, presentando indices de incidencia superiores a la unidad para el
intervalo de menor edad.

b) No se diferencia de forma sensible desde las perspectivas del estado civil, nivel
de estudios, sector de actividad y situacion profesional.

c) A pesar de ello presenta tasas de temporalidad y especialmente de parcialidad
notablemente superiores a la de los hombres.

Por tanto, aunque se observen caracteristicas similares para ambos colectivos, el
femenino se asocia con peores condiciones laborales también en el empleo TIC definido
desde la perspectiva del ICT-S.E.

Por ultimo, si comparamos las caracteristicas que definen el empleo femenino ICT-S.E.
con las que son propias de las mujeres que trabajan en el resto de la poblacién ocupada
obtenemos unas pautas que son similares a las obtenidas anteriormente al estudiar el
empleo del sector TIC:

a) Las mujeres vinculadas con las TIC a través de sus ocupaciones son mas
jévenes.

b) La presencia de solteras resulta ligeramente mas frecuente que entre las mujeres
que trabajan en el resto de la estructura ocupacional.
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c) Acentian muy notablemente su presencia sobre los estudios de grado superior
¢Se puede decir de otra forma? Por ejemplo: La mayor parte de ellas tienen
estudios de grado superior, el porcentaje de mujeres con estudios de grado
superior es mas alto, etc..

d) Se vinculan preferentemente con el sector productor de bienes y servicios TIC.
e) Latasa de asalarizacion resulta ligeramente mas elevada.

f) Y, sobre todo, limitan en buena medida la presencia de empleo a tiempo parcial
y la contratacion temporal.

Se trata, por tanto, de un colectivo de mujeres jovenes, formadas y a las que se relaciona
con mejores... que se ¢asocian? ;Se puede decir “disfrutan” o “tienen”? con mejores
condiciones laborales de lo que es propio para el conjunto del sistema productivo.
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Tabla 7. Comparacidn de las caracteristicas del empleo femenino del empleo TIC (ICT Skilled Employment).

Tantos % e indices de incidencia. (Fuente: EPA, 22. trim. de 2007).

Muj. ICT- | Muj.
Caracteristicas ICT-S.E | Resto | Incidencia | Mujeres | Hombres | Incidencia SE Resto | Incidencia
Sexo
Hombres a7 60, 03
Mujeres 43 3949 Al
Edad
Javenes 427 428 | 482 38 1.3 482 43.a Al
Intermedios 472 46 | 4al 488 03 43l 46,3 0,87
Maduras 10.2 1.4 04 6.6 13 0.5 6.6 10,2 0,63
Estado civil
Soltero/a 3a.7 36.3 | 37.a 34.3 || 37.a 3a 1,07
No soltero/a 64.3 63.7 | 62.5 Ba.7 | 62.5 B3 036
Estudios
Educacian primaria 28 18.2 0l 19 3.3 06 19 1a,} 0,12
Educacin secundaria 38.2 3Bl 07 396 37 I 39.6 a2.9 0.7
Fducacidn superior ad.2 2a,] 2.3 ag.a ad.7 | ag.a 37 183
Sector de actividad
Actividades del sector
110 9.8 | 0.} ik} 13 0.9 3.3 03 6.1
Resto de actividades 0.2 g9 04 94 87 || 94 93, 0,95
Situacitn profesional
Asalariados/as 84.2 819 | 88.8 80.4 || 88.8 85.8 |04
No asalariados/as 13.8 18,1 08 112 19.6 06 112 14,2 078
Tipo de contrato
Indefinido 823 B4 1.3 74.9 8.6 03 73.3 626 128
Temporal 7 338 0.3 20 14.4 |4 20 374 0,04
Tipo de jornada
Completa 817 87 1| 89, 96.8 03 89,3 ThA4 115
Parcial 8.3 13 06 14,9 3.2 4 145 206 0,56
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Tabla 8: Participacion en las profesiones informaticas por sexo,
Espafia, 2002 y 2008

2002 2008 2002 2008
% o .
Hombres Yo Mujeres
Profesionales de la 75 65 73.85 24.35 26.15
Informatica ' | ' '
Técnicos de la 84.54 82.84 15.46 17.16
Informatica
Operadores de
Equipos 77.98 75.75 22.01 24.25
opticosy
electronicos
Mecanicos y
ajustadores de 97.73 97.85 2.26 2.15
equipo electricy
electronico

Fuente: Encuesta de Poblacion ACtiva
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Gréafico 7-A Percepciones acerca de las barreras para el acceso de mujeres a los puestos
de responsabilidad en las empresas de tipo A

Fuente: Pérez, O. en Castafio et al.(2009)
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Gréafico 7-B Percepciones acerca de las barreras para el acceso de mujeres a los puestos
de responsabilidad en las empresas de tipo B

Fuente: Pérez, O. en Castafio et al.(2009)
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Grafico 8 Percepcion de barreras al liderazgo femenino en la investigacion
Grupos Feminizados:

-Barreras institucionales
-Masculinizacion
-Conciliacién
-Estereotipos

Grupos Masculinizados:

-Falta de interés

-Falta de candidatas

Fuente: Sainz et al. En Castafio, (Dir.) 2010
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Grafico 9 Sobre resultados de investigacion
Los grupos de investigacion feminizados tienen mejores resultados que los

masculinizados

Feminizado= Por encima de la mediana: >20% de mujeres/3 o mas mujeres

Fuente: Sainz et al. En Castafio, (Dir.) 2010
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ANEXO 2. RESULTADOS |

CUANTIFICACION DEL EMPLEO FEMENINO TIC
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1. Una comparacion Reino Unido-Espaia

En otros capitulos y apartados de este Informe se constata la problematica de la baja
representacion de las mujeres en el empleo TIC en Europa, en los Estados Unidos y en
el conjunto de los paises desarrollados. La literatura y la investigacion dan buena cuenta
de ello (Cohoon y Asprey, 2006; Castafio (Dir.) 2010; Castafio et al, 2007; Arnal,
Wosoek y Torres, 2001; Comision Europea, 2006; OCDE 2007; Gras-Velazquez, Joyce;
Iglesias, Llorente y Duefias, 2010 y Debry 2009).

En nuestro proyecto de andlisis Reino Unido-Espafia es necesario establecer la situacion
en ambos paises y realizar dicha comparacién . Esta tarea, aparentemente sencilla,
encierra numerosas dificultades de tipo metodoldgico. Entre ellas, tres son las mas
importantes:

1. La definicidn concreta del objeto de estudio: TIC actividades (ramas productivas) o
TIC ocupaciones. Para ello se han asumido las definiciones de la OCDE® y se ha
centrado el andlisis en las ocupaciones TIC. Ocupaciones TIC (definicion narrow) para
Espafia, que cubre los profesionales de las TIC en todos los sectores, pero no a otros
profesionales en el sector de las TIC. Segun la Clasificacion Internacional de
Ocupaciones, ISCO, estas ocupaciones son las siguientes:

203 y 263: Profesionales de la informatica de nivel superior

303: Profesionales técnicos de la informética

304: Operadores de equipos dpticos y electronicos

762: Mecanicos y ajustadores de equipos eléctricos y electrénicos

2. La falta de representatividad (pocas mujeres en este entorno) dificulta los analisis
estadisticos. Esto ocurre particularmente en el caso de las ramas productivas TIC, por
lo que el andlisis, como se decia, se ha centrado en las ocupaciones TIC.

3. La existencia de sistemas de clasificacion diferentes en las encuestas de fuerza de
trabajo en el Reino Unido y Espafa, adoptando esta Ultima el de la Union Europea que
propone Eurostat. Los datos correspondientes a Espafia son abundantes, permitiendo
realizar diferentes analisis, ya que se dispone que la Encuesta de Poblacién Activa
desagregada a tres digitos, tanto para el afio 2002 como para el 2008. En cuanto a los
datos correspondientes al Reino Unido, ha sido necesario obtener la Labour Force
Survey (LFS), y esta amplia base de datos ha permitido realizar algunos analisis
estadisticos provechosos.

En concreto, se han elaborado 372 tablas cruzadas con informacion sobre la distribucion
y concentracion de hombres y mujeres, desagregada para Reino Unido y Espafia, sobre
Ocupaciones TIC en funcion de:

e [Edad

2 De acuerdo con la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE), el
empleo TIC se define como la parte del empleo especificamente relacionado con las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (OCDE, 2004). Para ello, este organismo
internacional establece dos diferentes aproximaciones. De acuerdo con la primera de ellas, el
empleo TIC se define por incluir todo aquel empleo que lleva a cabo su relacién laboral en los
sectores donde se producen bienes y servicios TIC (ICT sector). Utiliza, por tanto, el criterio del
sector de actividad, considerando solo como empleo TIC todo aquel ubicado en un sector
productor de TIC, independientemente del contenido de sus tareas. Desde la segunda de las
perspectivas, el empleo TIC se refiere a todo aquel empleo cuyas cualificaciones laborales
muestran una especial relaciéon con las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion,
considerando todo el empleo que responda a estas caracteristicas cualificativas, se ubique o
no en un sector productor de TIC (ICT-Skilled Employment).
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Duracion de la jornada de trabajo (tiempo completo o parcial)
Tipo de contrato (Indefinido o temporal)

Situacion laboral (empleado o autoempleo)

Sector de actividad (NACE-letras)

Nivel de educacién (ISCE-97)

Estado civil

PEn todo caso, las comparaciones Reino Unido-Espafia no son factibles a todos los
niveles. Contamos con datos medios anuales (2002, 2008 y en algunos casos 2009)
sobre la poblacion activa o empleada. Cada fichero cuenta con informacion propia no
comparable entre ellos. De los 8 ficheros sobre las ocupaciones TIC, las variables
comunes son: el afio (2002, 2008, en algunos casos 2009), género (hombres y mujeres)
y pais (Reino Unido y Espafia). El resto de variables son contenidas separadamente en
cada archivo (Edad; Duracién de la jornada de trabajo (tiempo completo o parcial); Tipo
de contrato (Indefinido o temporal); Situacién laboral (empleado o autoempleo); Sector

de actividad (NACE-letras); Nivel de educacién (ISCE-97) y Estado civil.
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2. Las mujeres en las ocupaciones TIC en Espaia y Reino Unido

El nimero de ocupados TIC en Esparfia en 2009 ascendia a un total de 556,6 miles, de
los cuales algo menos de un cuarto son Profesionales de nivel superior, casi un tercio
técnicos y profesionales de apoyo, algo mas de una décima parte son operadores y mas
de un tercio mecénicos y ajustadores. Las mujeres representan el 14, 27% del empleo
en ocupaciones TIC (Tabla 1,) casi 80.000 ocupadas. Aunque el numero de ocupadas y
el porcentaje respecto al total ha aumentado desde 2002, Ileg6 a su méximo en 2008.

El empleo en ocupaciones TIC en Reino Unido ascendia en 2009 a 949,1 miles de
trabajadores, y las mujeres representan el 15,5% del total, casi 148 mil ocupadas.
Aunque el nimero de ocupados TIC total ha aumentado en comparacion con 2002, el
namero y el porcentaje de mujeres se han reducido.

Tabla 1 Empleos TIC totales y porcentaje de distribucion por sexo

Fuente: Elaboracién propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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3. Concentracion

En 2009 en Espafia el 4,48% del empleo masculino se ubica en ocupaciones TIC; en el
Reino Unido dicho porcentaje es superior y alcanza el 5,21%. En el periodo 2002-20009,
aumento este porcentaje del empleo tanto en Espafia como en Reino Unido.

El porcentaje del empleo femenino TIC sobre el empleo femenino total se sitda en torno
al 1% del total en ambos paises y en Espafia crecid ligeramente en 2008, para descender
en 2009, y en Reino Unido descendio ligeramente en el periodo.

Tabla 2 Empleo TIC (Concentracion %)

Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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4. Distribucion por ocupaciones

El perfil del empleo femenino es mas cualificado en Espafia que en Reino Unido, con
mas peso en la categoria de profesionales y menos en la de técnicos, mucho menos en la
de operadores y similar en la de mecanicos

En Espafia las mujeres representan en 2009 el 19,67% de la categoria de profesionales,
18,29% de la de técnicos, 25,8% de operadores y 3% de mecanicos. Asimismo, el
44,01% de ellas se concentran en la categoria de profesionales y el 29,29% en la de
técnicos — que representan conjuntamente74% del empleo femenino en ocupaciones
TIC- mientras que en operadores 20,72% y en mecénicos solo 5,99%.

En Reino Unido las mujeres representan el 14,5% de Profesionales de la informatica,
25% de Técnicos, 40,8 de Operadores y 2,9 de Mecéanicos.

Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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Fuente: Elaboracidn propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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5. Caracteristicas personales (edad, situacién marital, nivel de estudios)

Por edades, el empleo femenino es méas joven en Esparfia, con 88% menores de 40 afios,
frente a 65% en Reino Unido. Asimismo, en estatus marital predomina la situacion de

no casada frente a la de casada en Reino Unido

Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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Nivel educativo

En cuanto al nivel educativo de los ocupados TIC, tanto en Reino Unido como en
Espafia es mayoritariamente universitario, destacando las mayores credenciales
educativas de las mujeres con respecto a los hombres, tanto en Reino Unido (63% de
tituladas universitarias) como particularmente en Espafa (casi 80% de universitarias).
En el caso de los hombres, estos porcentajes se reducen a 55 y 65 respectivamente,
siendo el peso de los estudios secundarios post-obligatorios especialmente importante
en Reino Unido, con 42% frente a 23% en Espafia.

Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT

6. Distribucidon de las ocupadas TIC por actividades

Las diferencias entre Reino Unido y Espafia son importantes con datos de 2008

mostrando el caso espafiol una pauta de distribucion menos diversa.
En Espafa el empleo femenino TIC corresponde mayoritariamente (47,7%) al sector de

servicios financieros y seguros, mientras que en el caso de Reino Unido, aunque
importante, representa solo un tercio (31,1%).
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Fuente: Elaboracion propia con datos de Labor Force Survey, 2002, 2008, 2009,
EUROSTAT
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7. Condiciones laborales

Tipos de contrato

En Espafa, el 15 % de los hombres que desarrollan tareas TIC tienen un contrato
temporal en 2002, frente al 18% de las mujeres. Estos porcentajes de temporalidad se
reducen, pero la diferencia de 5 puntos a favor de los hombres y en contra de las
mujeres se mantiene en 2009 en comparacion con 2002.

En Reino Unido, la incidencia de la contratacion temporal es mucho mas baja, sobre
todo entre los hombres y en menor medida en las mujeres, entre 5 y 6%.
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Autoempleo

El 51,3 % de los hombres espafioles que desarrollan tareas TIC son auto-empleados en
2002 y en Reino Unido el porcentaje es muy similar. Se mantiene, asimismo, a lo largo
del periodo 2002-20009.

Entre las mujeres, la incidencia de esta forma de empleo es menor, pero creciente, y
tanto en el caso de Espafia como de Reino Unido, se acerca al porcentaje masculino,
pues ya se sitta en el 45%.
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Jornada a tiempo parcial

La incidencia de la jornada a tiempo parcial es claramente femenina, representando el el
11,7% de las mujeres que trabajan en ocupaciones TIC en Espafia, y mucho mas elevada
en Reino Unido, donde alcanza el 23%. Por el contrario es muy poco relevante en el
caso de los hombres TIC, particularmente en Reino Unido (1,7%9 mientras que en
Espafia se mantiene entre el 3y el 4%.
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CONCLUSIONES

El empleo TIC es mas numeroso en Reino Unido que en Espafia, representando alli
mayores porcentajes del empleo total que aqui
Se confirma y cuantifica que existe una escasa presencia de las mujeres en las TIC
(tanto desde la concentracion como desde la distribucion) tanto en Espafia como en
Reino Unido, y esta presencia tiende a mantenerse estable o a reducirse, lo que apunta
en la linea de que se reproduce la teoria de la cafieria que gotea.
El perfil del empleo femenino TIC espafiol se ubica en ocupaciones méas cualificadas
que en Reino Unido, con mas peso en la categoria de profesionales y técnicos, mucho
menos en la de operadores y similar en la de mecénicos.
El empleo TIC es joven y masculino, mayoritariamente. A mas edad, la mujer
desaparece de las TIC. La posible explicaciéon se encuentra en los condicionantes que
sabemos que van apareciendo a lo largo del curso de la vida y dificultan la permanencia
de las mujeres en estas ocupaciones y sectores. .
Hay mas mujeres casadas desarrollando tareas TIC en Reino Unido que en Espafia.
Este resultado puede ser indicativo de dos cuestiones diferentes:

e En Espafia son méas jovenes las mujeres que desarrollan ocupaciones

TIC y, por tanto, no se han casado todavia.

e EnRU la conciliacion de la vida familiar (existente claramente si se esta
casada) y el desarrollo de TIC es mas posible que en Espafa.

Por niveles de estudios, el empleo femenino TIC es abrumadoramente mas cualificado
que el masculino, en ambos paises, pero todavia mas en Espafa.

El empleo femenino en ocupaciones TIC presenta una pauta de distribucion menos
diversa en Espafia que en Reino Unido (47% frente a 31% en Actividades financieras).
La incidencia de la contratacion temporal es considerablemente mas alta en Espafia que
en Reino Unido en al ambito del empleo TIC, aunque se ha de notar que esa incidencia
es mucho mas baja (10-15%) que en el empleo esparfiol total (32%). La contratacién
temporal afecta mas a las mujeres que a los hombres.

El autoempleo es una modalidad de trabajo muy frecuente en el &mbito TIC tanto en
Espafia como en Reino Unido, particularmente entre los hombres (porcentajes por
encima del 50%) aunque crece con rapidez entre las mujeres, hasta el 45% en los dos
paises.

El trabajo a jornada parcial es un fendmeno tipicamente femenino en uno y otro pais,
aunque su incidencia es mucho mayor el Reino Unido que en Espafia.

Hemos encontrado pues bastantes semejanzas —empleo joven, cualificado, estable,
soltero- y algunas diferencias respecto al empleo TIC por sexo en Espafia y Reino
Unido. Estas se puede sintetizar en que el empleo femenino es mas cualificado por nivel
de estudios, aunque ello no se refleje en las ocupaciones detentadas. EI empleo
femenino es mas inestable que el masculino, mas temporal (en el caso de Espafia) y
méas de jornada parcial (caso de Reino Unido). Cada vez es mas importante el
autoempleo que, entre los hombres, ya supera el 50% y entre las mujeres avanza rapido
hasta esas cotas.
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1. Introduccién a Fem.talent

Tal y como se afirma en la propia pagina web del proyecto “Femtalent es una iniciativa
sobre la igualdad de oportunidades y gestion del talento femenino en el ambito
profesional que se desarrolla en el marco de los parques cientificos y tecnoldgicos de
Catalunya, promovida por la Xarxa de Parcs Cientifics i Tecnologics de Catalunya
(XPCAT) ™.

La iniciativa ha contado con la direccion de Barcelona Activa y la Red de Parques
Cientificos y Tecnoldgicos de Catalufia (XPCAT) y ha sido subvencionada por el
Departamento de Empresa y Ocupacion y el Servicio de Ocupacion de Catalufia,
mediante el programa de Proyectos Innovadores, y cofinanciada por el Fondo Social
Europeo. Ademés, durante su desarrollo ha contado con la colaboracion de
Pricewaterhouse Coopers, Roca Salvatella, Hunivers e Invenio”.

Por tanto, la iniciativa se apoya en la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de
Catalufia, que cuenta con 24 parques cientificos y tecnoldgicos, que ubican a mas
2.500 empresas y a unos/as 65.000 trabajadores/as.

Ademas, la estrategia seguida por Fem.Talent respecto a los agentes sociales de su
entorno o que trabajan en la misma linea de igualdad de oportunidades (empresas
ubicadas en los parques cientificos y tecnoldgicos, consultoras especializadas, centros
educativos, escuelas de negocios, etc.) ha sido inclusiva, intentando implicar al mayor
numero de agentes en la iniciativa. En consecuencia, humerosas iniciativas se han ido
sumando a los ejes de actuacion esenciales de la iniciativa, definidos por ellos mismos
como “retos para el futuro”, y que se detallan a continuacion:

= Promocion de la igualdad de oportunidades como estrategia empresarial,
incluyendo actuaciones dirigidas a las empresas para fomentar la innovacion e
implementar medidas relacionadas con la gestién del tiempo.

= Incrementar la visibilidad de las mujeres aprovechando los entornos 2.0 y la
conexion a las redes de mujeres nacionales e internacionales e impulsar la
"Comunitat Fem.talent”, plataforma desde la que difundir los encuentros
presenciales y foros.

= Creacion de un sistema de transferencia del talento femenino basado en tres
lineas de actuacion fundamentales:

o Incorporacion de mujeres a la ciencia, la tecnologia y la empresa a traves
de la intervencion en las escuelas.

o Promocion profesional de las mujeres en los puestos de responsabilidad y
toma de decision mediante la realizacion de un programa formativo para
mujeres que se impartira en la escuela de negocios EADA.

o Impulsar el progreso horizontal de las mujeres mediante la realizacion de
diferentes estudios con la finalidad de diagnosticar la participacién de las
mujeres en los entornos innovadores, cientificos, tecnologicos y
empresariales.

B http://www.femtalent.cat
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2. Proposito e iniciativas impulsadas desde Femtalent

Existen varios factores externos a nivel autonémico, nacional e internacional que
enmarcan esta iniciativa. En primer lugar, a nivel autonomico, el V Plan de accion y
desarrollo de las politicas de mujeres en Catalufia 2005-2007 establece y desarrolla
una serie de actuaciones para combatir la desigualdad laboral y social de las mujeres.
Los principales objetivos de este Plan se articulan en torno a 4 ejes principales:

= Incrementar la presencia y la participacion de las mujeres en todos los ambitos
de la vida social, teniendo en cuenta su diversidad.

= Reorganizar el tiempo y las tareas con el fin de hacer de la vida cotidiana un eje
vertebrador de las politicas.

= Ofrecer una atencién integral ante las necesidades de las mujeres.

= Ofrecer un Programa para el abordaje integral de las violencias contra las
mujeres.

En segundo lugar, a nivel estatal, la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres supuso un impulso al ser la
primera Ley que afronta, de manera integral y transversal, la desigualdad de género,
abriendo un nuevo campo de actuacion en los ambitos material, subjetivo y temporal.

En tercer lugar, cabe destacar las diversas iniciativas y estudios emprendidos en las
ultimas décadas en la Unién Europea con la finalidad de profundizar en la igualdad de
oportunidades e incrementar la participacion de las mujeres en la ciencia, la tecnologia y
la innovacion. Mas concretamente, la iniciativa Fem.Talent se inspira en la experiencia
previa del grupo de trabajo Women in Science and Technology (WIST en sus siglas en
inglés)'*, creado en el afio 1990. Este grupo de interés ha elaborado una serie de
informes y acciones relacionadas con el empoderamiento de las mujeres en el mundo de
la ciencia y la tecnologia. Entre otros, WIST incluye programas especificos
relacionados con:

= Trayectorias cientificas de las mujeres en investigacion (SCSW en sus siglas en
inglés)

= Premio Fundadores/Patrocinadores de Trayectorias cientificas de las mujeres en
investigacion

= Participacion de las jovenes en el “Dia de la Ingenieria” (IGED en sus siglas en
inglés).

En este contexto, nace el proyecto Femtalent cuyo objetivo inicial se centraba, por un
lado, en proporcionar servicios y recursos que fomentasen la igualdad de oportunidades
y la gestion del talento femenino en el dmbito de la empresa y que contribuyesen a
visibilizar a las mujeres en el ambito de la Ciencia y la Tecnologia; y, por otro, a
impulsar espacios de encuentro y de intercambio de experiencias, buenas practicas y
propuestas de futuro que contribuyan a crear referentes y a incrementar la presencia de
mujeres en el acceso a cargos de decision.

Sin embargo, estos objetivos iniciales han ido amplidndose durante el desarrollo del
proyecto, adquiriendo un carécter cada vez mas integral. En la actualidad, la finalidad
del proyecto no s6lo es abordar la cuestién de la igualdad de oportunidades desde el
punto de vista profesional sino que se ha visto ampliado y ha adquirido una perspectiva

" http://www.wist.anl.gov
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mas ambiciosa, dirigida a incidir en las diferentes etapas del ciclo vital de las
profesionales mediante actuaciones en educacion, formacion y empleo.

La principal motivacion de los/as agentes promotores/as de la iniciativa, por tanto, surge
al detectar una serie de problemas sobre los que consideran fundamental actuar. En la
fase inicial del proyecto se realiz6 un diagndstico referido a la situacion de las mujeres
en las empresas de la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalufia que
contribuyd a identificar una serie de problemas en materia de igualdad sobre los que se
considero necesario actuar. Entre otros, los principales problemas identificados son:

1.- La escasa representacion numérica de las mujeres en las profesiones
de caréacter cientifico y tecnologico;

2.- La existencia de barreras que dificultan la conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar;

3.- La précticamente nula presencia de mujeres en los Consejos de
Administracion de las empresas (TIC);

4.- La necesidad manifiesta de avanzar en la sociedad del conocimiento,
dejando atras la sociedad industrial;

5.- El bajo porcentaje de alumnas en carreras de marcado contenido
cientifico y tecnoldgico;

La segunda fase de la iniciativa fue mucho mas rica, tanto desde el punto de vista del
namero de actuaciones, como de la amplitud de las mismas en cuanto a tematicas y
beneficiarias/os de las mismas. Asimismo, esta segunda fase buscé la implicacién de un
mayor nimero de agentes (involucrados de manera directa o indirecta).

2.1. Iniciativas impulsadas desde Femtalent

Como ya se ha sefialado, en la primera fase de la iniciativa (la cual se llevo a cabo en el
afio 2009) Fem.talent se centrd en la realizacion de un diagndstico de la situacion de las
mujeres en la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalufia. Segun los datos
del estudio, la situacion de los parques tecnolégicos de Catalufia mostraba:

= Un clara infra-representacién de las mujeres (de los/as 53.000 trabajadores/as de
los parques tecnoldgicos catalanes, 37.000 son varones y 16.000 son mujeres).

= Las mujeres no alcanzan las mismas posiciones de responsabilidad que los
varones a pesar de presentar niveles formativos similares (tan sélo un 28% de las
mujeres ocupa cargos de mando intermedios).

Por tanto, con el objetivo de responder a esta infra-representacion y abordarla desde
distintos lugares clave, la segunda fase de la iniciativa, ademas de estar dirigida a
fomentar la igualdad de oportunidades en el &mbito profesional e incrementar la
participacion de las mujeres y su visibilidad en la ciencia, la tecnologia y la innovacion,
amplia sus contenidos con el fin de realizar actuaciones en los diferentes momentos del
ciclo vital de las profesionales que contribuyan a mejorar la presencia y posicién de las
mujeres en estos ambitos.
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Asi, finalmente, las actuaciones mas destacadas desarrolladas en el marco de la
iniciativa Femtalent (las cuales se canalizaron a través de la puesta en marcha de un
portal web™®) fueron:

Directorio de Mujeres (Fembook) Aprovechando las redes sociales esta
actuacion se baso en la creacion de una red unica de las mujeres cientificas,
tecnologas, empresarias y todas las profesionales que desarrollan su actividad en
parques cientificos y tecnologicos de Catalufia con el objetivo de conocer e
identificar a las mujeres que hay trabajando en los parques y crear un espacio
donde intercambiar conocimientos y experiencias.
Servicios on line para sus usuarias/os, como informacion y recursos sobre
talento e igualdad, formacion, coaching, etc.;
Creacion una comunidad virtual apoyada en las redes sociales ya existentes:
Facebook, Twitter, LinkedIn, Flickr, Youtube y Slideshare.
Difusion de las principales conclusiones, experiencias y sugerencias generadas
en este espacio. Creacion de un banco de ideas para la igualdad y de
herramientas para fomentar el intercambio virtual de conocimientos.
Celebracion de encuentros presenciales cuyo objetivo radica en fortalecer la
red virtual y, centrados en los diferentes ejes tematicos de especial relevancia:

o Capacitacién de mujeres en los Consejos de Administracién de las

empresas.
o Invisibilidad de las mujeres en la Ciencia y la Tecnologia.
o Gestion del tiempo y nuevos modelos de organizacion en el &mbito de la
empresa.

o Creacion de Redes presenciales y virtuales de mujeres.
Fem.talent escoles. Actuacion en las escuelas de primaria dirigida a fomentar
las vocaciones cientificas de unos 5.000 nifios/as catalanes/as, sensibilizdndoles
(tanto al alumnado como a su entorno) en valores de creatividad, innovacion y
talento.
Premios dirigidos a mujeres innovadoras.
Actuaciones en las empresas que contribuyan a implantar medidas que generen
mayor igualdad, innovacion y transferencia tecnoldgica, transformando las
estructuras empresariales, la cultura de trabajo y gestion de los tiempos.

Por ultimo, es importante destacar que Fem.Talent no tiene Unicamente a las mujeres
como poblacién objetivo. Algunas de sus actuaciones estan dirigidas Unicamente a
mujeres y, otras, a varones y mujeres conjuntamente. Ademas, si bien en su fase inicial
el proyecto tuvo como principales beneficiarios/as a las personas (mujeres y varones)
que trabajaban en las empresas pertenecientes a la Red de Parques Cientificos y
Tecnologicos de Catalufia, en su fase posterior, consecuentemente con la multiplicacién
de objetivos, los/as beneficiarios/as finales del proyecto también se ampliaron,
integrando los siguientes colectivos:

Alumnado de los centros de ensefianza primaria cercanos a los Parques
Tecnologicos de la Red (Femtalent escoles).

Mujeres cientificas y tecnélogas en general.

Mujeres empresarias y mujeres emprendedoras.

Mujeres pre-consejeras, es decir, mujeres que por su perfil y su progresién
profesional estarian en condiciones de postularse como consejeras.

Y http://www.femtalent.cat
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3. Analisis de las experiencias y percepciones de las
beneficiarias de Femtalent

El presente documento forma parte del proyecto “Las trayectorias profesionales de las
mujeres en el sector TIC: dindmicas més alla del empleo y la respuesta de la politica
publica” cuyo objetivo principal consiste en ofrecer informacidén cuantitativa y
cualitativa sobre la presencia de las mujeres en ocupaciones tecnoldgicas (tecnologias
de la informacidn y la comunicacién TIC) en Espafia, y realizar una comparativa con la
situacion en el Reino Unido.

En el marco de este proyecto se ha realizado una seleccion de iniciativas consideradas
de especial interés entre las que se encuentra el proyecto Femtalent el cual ha sido
seleccionado para la realizacion de la Encuesta, cuyos resultados se presentan en este
informe, debido a:

. La amplitud de objetivos, contenidos y actuaciones, asi como su caracter
integral, facilita el analisis comparativo con la iniciativa seleccionada como
estudio de caso en el Reino Unido.

Aunque secundariamente también se tuvieron en cuenta otro tipo de factores:

. La facilidad para contactar a las/os beneficiarias/os del proyecto.
. La fase de desarrollo en la que se encontraba el proyecto.
. El perfil de las/os beneficiarias/os del proyecto.

Por tanto, la informacion que a continuacion se presenta se apoya en informacion
primaria obtenida ad hoc para esta investigacion a través de una Encuesta denominada
“Encuesta del Proyecto Fem.Talent”. Esta encuesta se ha inspirado en la que se realiz6
desde el UKRC para valorar el efecto que un curso de formacion online en la Open
University britanica habia tenido para facilitar que un grupo de mujeres profesionales
dentro del &mbito de las TIC (women returners) se reciclaran en su profesion y la
retomaran después de un tiempo de abandono.

La contactacion con las personas beneficiarias de Femtalent se realiz6 a partir de una
base de datos facilitada por la direccion de Femtalent que constaba de 643
beneficiarias/os (536 mujeres y 108 varones) de las diferentes actuaciones organizadas
por Femtalent. Se les envi6 varios correos electrénicos solicitando su participacion en
una encuesta dirigida a conocer su opinion respecto a diferentes aspectos vinculados a
su trayectoria académica y profesional y su participacion en alguna de las iniciativas
promovidas desde Femtalent. Las personas de esta base constituyeron el universo de la
encuesta.

Cabe sefalar que el analisis que se presenta en este informe hace referencia al conjunto
del proyecto, ya que no ha sido posible obtener informacion sobre el universo
desagregado por cada tipo de actuacion en el que cada uno de las/os beneficiarias/os ha
participado. Esta dificultad ha supuesto una limitacion respecto al analisis
pormenorizado de la repercusion que cada una de las iniciativas de Femtalent ha tenido
sobre la trayectoria profesional de cada as/os beneficiarias/os que han contestado a
nuestra encuesta.
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Disefio de la muestra

Para recopilar la informacidén necesaria se disefid un cuestionario estructurado, con
preguntas cerradas y organizado en blogques que responden al objetivo general de la
investigacion. El contenido® del cuestionario se estructuré en dos bloques referidos a:

= Situacion personal y profesional.
= Datos y valoracién de las iniciativas de Femtalent en las que ha participado.

La ficha técnica de la encuesta recoge sus principales caracteristicas (Tabla 1).

16 . . .
En el Anexo 1 de este Informe se puede consultar el cuestionario sobre el que se realizé la encuesta.
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Tabla 1. Ficha técnica de la encuesta del Proyecto Fem.Talent

encuestacion

Universo Personas que hayan participado en alguna de las actuaciones realizadas en el
marco del proyecto Femtalent (aproximadamente 643 personas, de las que 536
son mujeres y 108 varones)

Tamafio El error muestral, en las condiciones habituales de muestreo (nivel de confianza

muestral del 95,5% y probabilidad de p=g=0,5 -2 sigma) es del + 6,0% para el conjunto.

Sistema de Entrevista a través de cuestionario electrénico enviado por e-mail a una seleccion

de participantes

Contenido

Las preguntas de la encuesta han recogido cuestiones relativas al perfil y
caracteristicas de las/os beneficiarias/os; relacionadas con su situacion
profesional; relacionadas con la valoracion de los resultados de la iniciativa;
relacionadas con cambios laborales tras la participacion en el proyecto.

Duracion de la
entrevista

Aproximadamente 5 minutos

Duracion del
trabajo de
campo

Del 15 de marzo al de 2012

Fuente: Elaboracion propia

Partiendo de los datos obtenidos en esta Encuesta se ha llevado a cabo un analisis
cuantitativo en varias fases:

12 Fase. Analisis de calidad de la informacion y de consistencia de la misma.

2% Fase. Andlisis descriptivo atendiendo a los distintos contenidos del
cuestionario. Con objeto de determinar la significacion de las diferencias por
razén de sexo se han realizado pruebas de la t de Student y del Test exacto de

Fisher.

3.1. Perfil y caracteristicas de las/os beneficiarias/os de

Femtalent

Tal y como cabria esperar (dada la mayor presencia de mujeres beneficiaras en el
universo de nuestra encuesta: un 83,36%), la participacion en la encuesta ha sido
mayoritariamente femenina (Grafico 1). Un 83,2% de las beneficiarias que han
contestado a la encuesta son mujeres. Los varones representan el 16,8% restante.

Asimismo y en cuanto a la tasa de respuesta se refiere, han contestado el 29% de las
mujeres y hombres que formaban parte de nuestro universo muestral. Las mujeres
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beneficiaras han tenido una tasa de respuesta en esta encuesta del 25%, mientras que la
de los hombres ha sido del 3,42%.

A pesar que como Ya se ha sefialado la iniciativa no estaba dirigida exclusivamente a
mujeres, la participacion ha sido mayoritariamente femenina (Grafico 1). Un 83,2% de
las beneficiarias son mujeres, mientras los varones solamente representan el 16,8%
restante.

Grafico 1. Perfil de las/os beneficiarias/os de la iniciativa. Distribucion por razon
de sexo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Una variable importante desde el punto de vista del perfil de las/os beneficiarias/os es la
franja de edad en la que éstas/os se encuentran. Atendiendo a su distribucion por
cuartiles, se puede observar como la mayoria de las/os beneficiarias/os se sitla en un
tramo de edad muy reducido: el 52,3% tiene edades comprendidas entre los 40 y los 52
afios. Méas concretamente el cuartil que comprende a las personas entre los 40 y 45 afios
representa el 27,0% de las/os beneficiarias/os y el de personas de entre 46 y 52 afios el
25,3%.

Los restantes cuartiles agrupan a las personas de entre 23 y 39 afios por un lado y
mayores de 53 por el otro y representan el 27,0% y 20,7% restantes respectivamente.

La edad media (aproximada tanto por la media como por la mediana) se sitla en torno a
los 45 afios para el conjunto de las/os beneficiarias/os, siendo ligeramente inferior en el
caso de las mujeres (alrededor de los 45 afios) que en el de los varones (47 afios)*’.
(Tabla 2).

17 Esta diferencia no es estadisticamente significativa (Test T de Student)
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Tabla 2. Perfil de las/os beneficiarias/os de la iniciativa.
Distribucién por edad

Edad Media Mediana
Mujeres 44.6 45,0
Varones 47,0 47,0
Total 44,8 45,0

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Respecto al nivel de estudios méaximo alcanzado por las personas participantes en
Femtalent y el area de conocimiento dentro de la que se encuentran dichos estudios,
cabe destacar el alto nivel educativo de las/os beneficiarias/os de la iniciativa. El 92,1%
tiene estudios universitarios de grado y un 58,9% de éstos/as ha completado, ademas,
estudios de postgrado o master (Grafico 2). En este sentido, un mayor porcentaje de
mujeres ha finalizado master o postgrados, situandose en mas de veinte puntos
porcentuales por encima de los varones®®,

18 Esta diferencia no es estadisticamente significativa (Text exacto de Fisher).
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Grafico 2. Nivel de estudios alcanzado por las/os beneficiarias/os.
Detalle por sexo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

En relacion con el &rea de conocimiento en el que han realizado su formacion, se ha
tomado como referencia la agrupacion de los estudios por areas de conocimiento del
Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte (MECD, 2012) y del Instituto de la Mujer
(2012).

En este sentido, se observa una mayor presencia de varones en los estudios relacionados
con la Arquitectura y la Tecnologia (36,4% frente al 16,7% de las mujeres). Por el
contrario, no hay ningin hombre en el area de Ciencias Experimentales y de la Salud
frente al 17,3% de las mujeres. (Tabla 3)*°.

19 .z , .. . s . e .
La relacién entre el drea de conocimiento y la variable sexo no es estadisticamente significativa (Test
exacto de Fisher),
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Tabla 3. Areas de conocimiento. Detalle por sexo

Mujeres Varones Total
Arquitectura y Tecnologia 16,7 36,4 18,9
Artes y Humanidades 11,7 9,1 12,1
Ciencias Experimentales y de la Salud 17,3 0,0 14,7
Ciencias Sociales y Juridicas 315 27,3 31,1
Otros 22,8 27,3 23,2
Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Estos resultados corroboran los resultados de diferentes estudios que sefialan la
persistencia de un marcado sesgo de género en la eleccion de estudios e itinerarios
formativos en Espafia (Lopez Saez, 1995; Caprile, 2008; Mestres, 2008; Castafio, 2010,
etc.) basado, fundamentalmente, en la persistencia de estereotipos y en un proceso de
socializacion diferenciado que sigue potenciando que las mujeres se encaminen hacia
las ensefianzas sociales; relacionadas con la provision de servicios y socioculturales; y
las relacionadas con el area de los cuidados y la salud; mientras los varones se decantan
mas por las ramas de caracter mas técnico.

Por ultimo, es interesante conocer la situacion familiar de las/os beneficiarias/os y si
existen diferencias entre varones y mujeres, para lo que se ha recabado informacion en
relacion con dos cuestiones: situacion personal (pareja) y presencia de hijas/os o
personas dependientes a su cargo.

Asi, de las/os participantes que han contestado a estas dos cuestiones, el 74,6% declara
tener pareja y un 68,2% tiene hijas o hijos o alguna persona dependiente a su cargo
(Grafico 3 y Gréfico 4).

En este caso se pueden observar diferencias entre mujeres y varones, especialmente en
lo que a descendencia (o personas a su cargo) se refiere. Como se puede observar en los
graficos 3 y 4, los varones declaran en mayor medida tener pareja (81,8% frente al
75,6% de las mujeres), mientras que las diferencias aun son mayores en el caso de la
descendencia o personas a cargo, (75,0% de los varones frente al 67,3% de las mujeres,
es decir, casi ocho puntos porcentuales de diferencia).
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La relacion entre este dato y la edad media de las beneficiarias/os (en torno a los 45
afios) parece indicar una mayor renuncia de las mujeres a la maternidad, hecho que
podria estar condicionado por el perfil de participantes: mujeres con educacion superior
y/o de postgrado y, como se verd méas adelante en este informe, con puestos
profesionales de alta responsabilidad o con carreras ascendentes, las cuales a menudo
son dificilmente compatibles con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
conciliacion que aun sigue recayendo mayoritariamente en las mujeres.

Grafico 3. Situacion familiar (pareja) Grafico 4. Situacion familiar (hijas/os o
Detalle por sexo personas dependientes). Detalle por sexo

84,0 76,0 75,0
HTotal M Mujeres Varones H Total M Mujeres Varones !

81,8

82,0 74,0 —

80,0 — 72,0 —

78,0 — 70,0 —

— 68,0

— 66,0

72,0 - || 640 |

70,0 62,0

Con pareja Con hijos/as o personas a cargo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

3.2. Situacion profesional y empresas en las que trabajan

Una vez analizadas y descritas las principales caracteristicas de las/os participantes en
Femtalent, el presente apartado aporta datos sobre su situacion profesional vy
condiciones laborales, asi como el perfil de empresas en las que trabajan.

3.2.1 Situacién profesional de las/os beneficiarias/os

En primer lugar, es interesante conocer qué tipo de situacion profesional tienen las
personas beneficiarias de la iniciativa. En este sentido, es conveniente apuntar que una
misma persona puede simultanear varias situaciones (por ejemplo, puede ser empleada
por cuenta propia o ajena y, al mismo tiempo, encontrarse estudiando) por lo que se
opto por permitir la respuesta multiple en esta pregunta.

Tal y como muestra la Tabla 4, la mayoria de las/os beneficiarias/os se encuentran
empleadas/os por cuenta ajena (56,5% del total) aunque este porcentaje disminuye
considerablemente entre los varones, alcanzando solamente un 36,4%.

Asimismo y en cuanto al porcentaje de personas autonomas o al frente a alguna
empresa, un 32,3% de participantes se encuentra en esta situacion profesional. El 50%
de los hombres beneficiarios se encuentran en esta situacion, mientras que sélo un
29,9% de las mujeres beneficiarias afirman estar en esta situacion profesional. En este
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sentido, es importante resaltar que estos datos confirman en parte las cifras publicadas
en la Encuesta de Poblacion Activa (EPA,II Trimestre de 2011). El porcentaje nacional
de auténomas/os y empresarias/os es considerablemente inferior al observado en esta
encuesta (situado en un 19,3% en el caso de los hombres y en 11,1% en el de las
mujeres). Asimismo y al igual que en el caso de los datos de nuestra encuesta, el
porcentaje de mujeres autdbnomas a nivel nacional es ligeramente inferior al de
hombres.

Por ultimo, cabe sefialar como del 14.5% de beneficiarias/os en situacion de desempleo,
mas mujeres que hombres se encuentran en esta situacion (15,2% de las mujeres frente
al 9,1% de los varones). Ademas, mientras un 1,8% de las beneficiarias declara
encontrarse fuera del mercado de trabajo por motivos familiares, ningn varon afirma
encontrarse en esta situacion.

Tabla 4. Situacion profesional. Detalle por sexo

Mujeres Varones Total

Empleada por cuenta ajena 59,1 36,4 56,5
Auténoma o tengo mi propia

empresa 29,9 50,0 32,3
Me encuentro desempleada 15,2 9,1 14,5
Estoy fuera del mercado laboral por

razones familiares 1,8 0,0 1,6
Me encuentro estudiando 6,7 45 6,5
Otras situaciones 4,3 9,1 4.8

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Por otra parte, existen una serie de indicadores, identificados por la literatura
especializada en la materia, considerados relevantes a la hora de conocer la calidad del
empleo (Negro et al., 2010; Gonzélez y Guillén, 2009; Gallie, 2007; Comisién Europea,
2006; etc.). Entre ellos destacan los siguientes: la categoria profesional, la relacion
contractual, la tipologia de jornada laboral y la retribucion salarial. A continuacion, se
ofrecen los resultados del analisis de la Encuesta a beneficiarias/os de Femtalent en
relacion con estos indicadores.

En primer lugar y segun el nivel formativo de las/os beneficiarias/os, la categoria
profesional que éstas/os desempefian esta mayoritariamente relacionada con puestos de
alta o muy alta cualificacion. Tal y como se observa en el Grafico 5, el grupo
profesional mayoritariamente representado por las/os beneficiarias/os es el de
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Directores/as y gerentes, con un 53,0% (las mujeres y los hombres representan
respectivamente un 65,0% de y un 51,4% ), seguido del 26,8% de Técnicas/os y
profesionales de apoyo (donde las mujeres y hombres representan respectivamente un
28.3% y un 20%)%) y un 17,1% de profesionales cientificas/os e intelectuales (donde
las mujeres y los hombres representan respectivamente un 18,1% y un 10%). Mientras,
las/os empleadas/os administrativas/os representan tan solo un 3,0% del total (donde las
mujeres y hombres representan respectivamente un 2.2% y un 5%).

Ademés de la alta cualificacion de las/os beneficiarias/os, este sesgo claramente
marcado hacia las categorias profesionales mas altas, puede estar condicionado por el
tipo de actuaciones realizadas por la iniciativa y por los colectivos a los que éstas se
dirigen.

Grafico 5. Categoria profesional. Detalle por sexo

70,0 DD,U
B Mujeres

60,0

W Varones
50,0

Total

40,0
30,0
20,0
10,0
0,0
Directores/as y Profesionales Técnicos/as y Empleados/as
gerentes cientificos/as e profesionales de administrativos/as
intelectuales apoyo y otros/as
empleados/as de
oficina

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Por otra parte, el tipo de contrato es una de las variables consideradas esenciales a la
hora de valorar la calidad del empleo (Booth, Francesconi, y Frank, 2002; Bardasi y
Francesconi, 2003; y Green y Tsitsianis, 2005, etc.). Los contratos indefinidos se
vinculan a una mayor estabilidad en el empleo y, consecuentemente, inciden
positivamente sobre la calidad del mismo. En este sentido, es importante conocer la
situacion contractual de las/os beneficiarias/os y si existen diferencias entre mujeres y
hombres.

Este dato contrasta con las estadisticas existentes a nivel nacional que confirman la
mayor temporalidad de las mujeres, hecho confirmado para la alta cualificacion por un
estudio publicado recientemente por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad (Martinez et al, 2011), que situa el porcentaje de varones con empleos de alta

140



cualificacion y contrato de trabajo temporal en el 15,9%, porcentaje que asciende hasta
el 27,7% en el caso de las mujeres.

En lineas generales, se puede afirmar que la gran mayoria de las/os participantes cuenta
con cierta estabilidad laboral. El 88,4% de los/as beneficiarios/as cuenta con un contrato
de carécter indefinido. Asimismo, se observa una ligera mayor inestabilidad en la
relacion contractual de los varones: un 17,6% de beneficiarios afirma tener un contrato
de caracter temporal frente al 10,8% de las mujeres beneficiarias)®. (Grafico 6).

Grafico 6. Relacidn contractual. Detalle por sexo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

En cuanto al tipo de jornada laboral, es interesante primero apuntar que el trabajo a
tiempo parcial en Espafia es una forma de ocupacion fundamentalmente femenina, tal y
como recoge la literatura y las fuentes estadisticas existentes sobre la materia (Reyes, F.,
2000; EPA, 2011; UGT, 2009). Los datos de la EPA correspondientes al Primer trimestre
de 2011, situan en un 24,1% el porcentaje de mujeres con un contrato a tiempo parcial
sobre el total de mujeres ocupadas. Este porcentaje cae hasta tan solo el 6,1% en el caso
de los varones.

A esto hay que afiadir que, aunque el empleo a tiempo parcial pueda suponer una opcién
para compatibilizar la actividad laboral con otras actividades personales y/o familiares,
diversos estudios sefialan que los salarios medios por hora de los/as trabajadores/as con
jornadas parciales son inferiores a los/as de aquéllos/as con jornadas a tiempo completo
(OCDE;, 1999).

En este sentido, los datos obtenidos en nuestra Encuesta, muestran un porcentaje de
contratos a tiempo parcial superior entre los varones (20,0%) que entre las mujeres

*%Esta diferencia no es estadisticamente significativa (Test exacto de Fisher),
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(8,3%). Este resultado no concuerda con los datos observados a nivel nacional (Gréafico
7). No obstante, tenemos que tener en cuenta que las diferencias entre hombres y
mujeres no son estadisticamente significativas.

Grafico 7. Tipo de jornada laboral. Detalle por sexo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Por ultimo y en cuanto a la retribucion salarial de los/as beneficiarias/os, es interesante
sefialar la existencia de una marcada brecha salarial de género entre las/os profesionales
con muy alta cualificacién en Espafia -perfil mayoritario de las/os beneficiarias/os de
Femtalent- (Martinez et al, 2011). Segun las conclusiones alcanzadas por este estudio,
las mujeres en empleos de alta y muy alta cualificacion cobran menos que sus
compafrieros varones. Un 50,5% de los varones cobra mas de 50.000€ anuales, frente a
un 29,4% de las mujeres. Por el contrario, tan sélo un 16,4% del empleo altamente
cualificado masculino cobra menos de 30.000€ al afio, porcentaje que sube mas de 13
puntos porcentuales en el caso de las mujeres altamente cualificadas.

En el caso de la retribucién salarial de las/os beneficiarias/os de Femtalent, se
confirma la existencia de esa brecha salarial de género (Gréfico 8). Mientras un 50,0%
de los hombres cobra mas de 40.000€, sélo el 39,1% de las mujeres beneficiaras cobra
esta cantidad. Por el contrario, tan s6lo el 5,6% de los hombres cobran menos de
20.000€, frente al 15,2% de las mujeres.
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Grafico 8. Retribucidn salarial. Detalle por sexo

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Este dato es especialmente relevante ya que hay que tener en cuenta que hay un mayor
porcentaje de beneficiarios trabajando a tiempo parcial que de beneficiarias. De este
modo, teniendo en cuenta solamente los datos salariales disponibles para las personas
con jornadas a tiempo completo, se puede apreciar (Grafico 9) una mayor diferencia,
especialmente en el tramo salarial mas bajo (retribucién salarial anual menor de
20.000€), en el que se encuentra un 11,8% de las mujeres con contratos a tiempo
completo frente a la ausencia de varones en dicho tramo.

Grafico 9. Retribucion salarial (personas con contrato a tiempo completo).
Detalle por sexo
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Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

3.2.2 Tipologia de las empresas

En cuanto a la tipologia de empresas (aproximada por su tamafio) en las que trabajan
las/os beneficiarias/os de Femtalent que se encuentran ocupadas/os, se aprecia una clara
polarizacién entre la gran empresa y la microempresa (Grafico 5). Un 35,0% trabaja en
una empresa con una plantilla inferior a 10 personas, mientras otro 29,9% lo hace en
empresas de gran tamafio (250 trabajadoras/es 0 mas) (Grafico 10).

Por una parte, encontramos una mayoria de personas con alta cualificacion que, como
norma general, trabajan en mayor medida en empresas de mayor tamarfio. Por otra parte,
encontramos también un alto porcentaje de auténomas/os y empresarias/os que,
presumiblemente, se encuentra en las empresas de menor tamafo. Las diferencias entre
mujeres y hombres en cuanto al tamafio de empresas en las que trabajan no son
estadisticamente significativas (Test exacto de Fisher), aunque si se aprecia un mayor
porcentaje de varones en las microempresas.
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Grafico 10. Tamaio empresarial. Detalle por sexo

Mujeres Varones
H Micro H Micro
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Grande

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Otro dato interesante atendiendo a la tipologia de empresas, es el de los sectores de
actividad en los que éstas se ubican. En este sentido, es importante sefialar que la
distribucion por sectores de actividad puede estar también influida por el propio &mbito
de actuacion en el que se gesta la iniciativa de Femtalent: la red de Parques Cientificos y
Tecnoldgicos de Catalufia. La génesis del proyecto se enmarca dentro de esta red,
aungue su marco de actuacion se haya extendido a otros contextos.

Se observa cémo la mayoria de las/os beneficiarias/os trabaja en empresas de los
sectores de Servicios a las empresas (23,2%); Formacion y Educacion (20,7%); TIC,
telecomunicaciones y media (12,2%) y Otros (17,1%). Es decir, en sectores de alto
valor afiadido. No se aprecian diferencias estadisticamente significativas desde una
perspectiva de género.
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Tabla 5. Sectores de actividad. Detalle por sexo

Mujeres | Varones Total
Agroalimentario 0,7 0,6
Arquitectura 0,7 0,6
Biotecnologia y Ciencias de la vida 4,3 5,0 4,3
Ciencias Humanas y Sociales 51 6,1
Farmacia 0,7 0,6
Finanzas 14 50 2,4
Formacién, Educacion 21,0 20,0 20,7
Informatica y Software 3,6 50 3,7
Metal, Metalurgia 14 1,2
Quimica 0,7 0,6
Salud, Seguridad alimentaria y Nutricién 3,6 3,0
Servicios a la empresa 23,2 30,0 23,2
Tecnologia de los materiales 2,2 1,8
Tecnologias Medioambientales 14 1,2
TIC, telecomunicaciones y media 12,3 15,0 12,2
Turismo, Ocio 0,7 0,6
Otros 16,7 20,0 17,1

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

3.3. Percepcion de los beneficias/os percibidos de la actividad
y/o medida en la que han participado

Una vez analizadas el perfil y caracteristicas personales, formativas y laborales de las/os
beneficiarias/os, el presente apartado ofrece informacion sobre las actuaciones de
Femtalent en las que han participado y la percepcion de los beneficios de su
participacién en esta iniciativa.

En primer lugar, y con el objetivo conocer los programas y/o actuaciones en los que
las/os beneficiarios/as habian participado, se realizé la siguiente clasificacion:
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= Actuaciones en el marco del Portal Web.

= Programa de Coaching.

= Asistencia a jornadas, conferencias o encuentros presenciales.
= Programas de organizacion y gestion del tiempo en las empresas.
= Redes sociales/Directorio de Mujeres.

= Servicios de caracter on line.

= Programa para Pre-Consejeras de Administracion.

= Otros programas o0 actuaciones

La siguiente tabla (Tabla 6) muestra el porcentaje de beneficiarios/as que ha participado
en cada actuacion. Cabe tener en cuenta que una misma persona puede haber
participado en uno o varios programas y/o actuaciones de Fem.talent.

Como se puede observar, las Jornadas, conferencias o encuentros presenciales han sido
las actuaciones que han contado con una mayor presencia de beneficiarias/os (74,4% de
las mujeres y 81,8% de los varones); seguido de la intervencién en redes
sociales/directorio de mujeres (24,4% de las mujeres y 18,2% de los varones). Por el
contrario, los programas de coaching y los servicios on line han sido los programas
menos utilizados por beneficiarias y beneficiarios que han contestado a esta encuesta.
Estos resultados estan directamente vinculados al perfil altamente cualificado de las
personas que han terminado contestado la encuesta.
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Tabla 6. Participacidon en las actuaciones de Femtalent. Detalle por tipo de
actuacion y sexo

Mujeres Varones Total

Jornadas, conferencias o
encuentros presenciales 74,4 81,8 75,3
Portal Web 25,0 22,7 24,7
Red social/Directorio mujeres 24 4 18.2 237
Programa Pre-Consejeras 13.4 9.1 12.9
Otros programas

10,4 45 9,7
Nuevos programas de
organizacioén del tiempo en las
empresas 7,9 9,1 8,1
Programas de Coaching 6.1 9.1 6.5
Servicios on line 49 18.2 6.5

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

3.3.1. Percepcion de los beneficios y valoracion de las actuaciones

El objetivo de esta parte de la encuesta consistia en conocer la percepcion de las/os
beneficiarias/os sobre el grado de repercusion que su participacion en algin programa
y/o actuaciéon de Femtalent ha tenido sobre distintos aspectos de su trayectoria
profesional. Para ello, se consulto a las/os participantes en qué medida consideraban que
Femtalent y su participacion en la iniciativa habia influido o mejorado alguno(s)
aspecto(s) relativo(s) al incremento de la conciencia sobre temas de género y/o a la
mejora de su situacion particular o de la del conjunto de mujeres en general.

La escala utilizada para medir estos aspectos se situ6 entre los valores del 1 a 5 (siendo
1 totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de acuerdo).
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Los resultados destacan la buena valoracion de la iniciativa en general. Todas las
preguntas relativas a estos aspectos han sido evaluadas por encima de los 2,5 puntos
(Tabla 7), especialmente su repercusion sobre los siguientes aspectos:

= Lamejora de la situacion de las mujeres en el ambito de la ciencia, la tecnologia
y la empresa. Valorada en 3,7 puntos sobre 5 (3,8 en el caso de las mujeres y 3,5
en el de los varones).

= El incremento de la conciencia sobre temas de género del/a participante. Con
una valoracion media de 3,2 (3,4 varones y 3,2 las mujeres).

Es interesante resaltar que la valoracion del incremento de la conciencia sobre temas
de género es mejor valorada por los varones (3,4) que por las mujeres (3,2). Aunque ha
sido valora positivamente en conjunto (3,2).

Por el contrario, las materias sobre las que las/os participantes piensan que Femtalent ha
tenido una menor repercusion medida son las referidas al incremento de la conciencia
sobre temas de género en su entorno laboral: en la propia empresa, en relacién con sus
compafieros/as os subordinados/as o en relacidn con sus superiores y jefes/as
intermedias.

Por altimo, sefialar que tanto mujeres como varones valoran igualmente la mejora que
la participacion en la iniciativa ha supuesto sobre algin aspecto de su situacién
profesional (2,8). No existiendo diferencias estadisticamente significativas entre
hombres y mujeres en ninguno de los aspectos relativos a la valoracion de su
participacion en Femtalent.
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Tabla 7. Valoracion de la participacion en la iniciativa.

Mujeres Varones Total

Mejora de alguno(s) aspecto(s) de la situacion
profesional 2,8 2,8 2,8

Incremento de la conciencia sobre temas de
género del/a participante 3,2 3,4 3,2

Incremento de la conciencia sobre temas de
género de la empresa 2,6 3,2 2,7

Incremento de la conciencia sobre temas de
género de los/as superiores/as o jefes/as
intermedios/as 2,4 3,0 2,5

Incremento de la conciencia sobre temas de
género de los/as comparieros/as o
subordinados/as 2,6 3,0 2,6

Mejora de la situacién de las mujeres en el
ambito de la ciencia, la tecnologia y la empresa 3,8 3,5 3,7

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

3.4. Cambios en su trayectoria profesional

Asimismo, se considerd interesante conocer (aun no pudiéndose afirmar la existencia de
causalidad entre ambos hechos), la existencia de algun cambio en la situacién
profesional de las/os beneficiarias/os tras su participacion en alguna de las actuaciones
de Femtalent.

En primer lugar y con respecto a la situacion contractual de las/os beneficiarias/os antes
de participar en Femtalent, destaca el elevado porcentaje de varones (25,0% frente al
9,0% de las mujeres) que no tenian ningln tipo de relacion contractual antes de
participar en Femtalent (Grafico 11).

Por otra parte, es también resefiable el mayor porcentaje de contratos temporales (tanto
en los hombres como en las mujeres) en la actualidad. Esto puede estar probablemente
motivado por la existencia previa de un notable porcentaje de beneficiarias/os que
manifiestan no tener ningln tipo de relacion contractual antes de haber participado en
alguna de las actuaciones promovidas por Femtalent (Grafico 11 y Gréafico 12).

Grafico 11. Situacion contractual actual Grafico 12. Situacidon contractual antes de
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participar en Femtalent

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent
Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Igualmente y en relacion con el puesto de trabajo que ocupaban antes y después de
participar en Femtalent, el 16,7% de las/os beneficiaras/os afirma ocupar un puesto
diferente a su puesto actual. Aunque las diferencias no son estadisticamente
significativas (Test exacto de Fisher) es interesante observar como un porcentaje mayor
de mujeres (17,0%) que de varones (13,3%) ha cambiado su puesto de trabajo (Grafico
13).
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Grafico 13. Cambio de
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Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Con respecto a las/os beneficiarias/os que cambiaron de puesto de trabajo tras haber
participado en Femtalent, se observa un ligero aumento del porcentaje de personas en
puestos de Direccidn y Gerencia (del 46,2% al 50,0%) y de Profesionales cientificos/as
e intelectuales (del 11,5% al 21,4%). Asimismo, las/os técnicos/as y profesionales de
apoyo pasaron de representar un 42,3% al 28,6%. Esto ha podido estar motivado por el

ascenso a otras categorias ocupacionales (Tabla 8).
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Tabla 8. Posicion o cargo actual en la empresau.

Antes de la

Actualmente g . .
participacion
Directores/as y gerentes 50,0 423
Profesionales cientificos/as e intelectuales 28,6 11,5
Técnicos/as y profesionales de apoyo 21,4 46,2

Total

ota 100,0 100,0

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

Por dltimo, se preguntd a las/os beneficiarias/os por la existencia de cambios en otro
tipo de condiciones laborales -tales como en el tipo de jornada o en las condiciones
salariales- tras la participacién en Femtalent.

En este sentido, en la Tabla 9 se puede observar como mas mujeres que hombres
afirman haber experimentado cambios en estos aspectos. Un 15,2% de las beneficiarias
frente a un 9,1% de los varones afirma que se ha producido una modificacion en el tipo
de jornada laboral. Asimismo, mientras que el 6,7% de las mujeres declara haber
experimentado una subida salarial, ningun varon  beneficiario declara haber
experimentado ninguna subida salarial. En ambos casos, las diferencias no son
estadisticamente significativas (Test exacto de Fisher).

Tabla 9. Cambios en condiciones laborales tras participacion en Femtalent. Detalle
por sexo

Mujeres | Varones Total

Cambio en jornada laboral 15,2 9.1 145

Incremento salarial 6,7 0,0 59

Fuente: Encuesta del Proyecto Fem.Talent

21 ~ . .y .
El escaso tamafio muestral no permite la desagregacidn de esta variable por sexo.
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Anexo 1. Resultados I

Cuestionario

El Internet Interdisciplinary Institute de la Universitat Oberta de Catalunya esta
Ilevando a cabo un estudio en el que, desde una perspectiva de género, se estan
analizando el impacto y los resultados de una seleccion de proyectos, entre los que se
encuentra Fem.talent. Para ello, consideramos fundamental conocer las experiencias y
opiniones de las participantes en este proyecto, motivo por el que solicitamos su
colaboracidn contestando a esta breve encuesta (de aproximadamente 5 minutos).
Muchas gracias.

BLOQUE 1.

Situacion Personal y Profesional

1. Edad.
2. Situacion familiar
A. Pareja.
1. Si.
2. No
B. Hijos/as y/o personas a su cargo
1. Si.
2. No

3. Nivel de estudios maximo completado. Indique que nivel de estudios maximo ha
finalizado.

1. secundaria;

2. universitarios de grado;
3. master y posgrado;

4. otros.

4. Ambito de estudios. Por favor, indique dentro de qué area de conocimiento se
encuentran los estudios que ha finalizado.

1. Arquitectura y Tecnologia,

2. Artes y Humanidades,

3. Ciencias Experimentales y de la Salud,
4. Ciencias Sociales y Juridicas

5. Otros.
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5. Si esta actualmente empleada, ¢podria por favor indicarnos cual es el Sector de
actividad de su empresa? En caso de no estar recibiendo remuneracion de ninguna

empresa, continle en la pregunta 8 (filtro).

. Tic, telecomunicaciones y media;

. servicios a la empresa;

. disefio y servicios de ingenieria;

. informética y software;

. arquitectura;

. electronica y microelectronica;

. finanzas;

. industrial y sistemas de manufactura;
. tecnologia de los materiales;

10. metal, metalurgia;

11. tecnologias medioambientales;

12. tecnologia de la energia;

13. agroalimentario;

14. quimica;

15. biotecnologia y ciencias de la vida;
16. salud, seguridad alimentaria y nutricion;
17. tecnologias médicas;

18. dptica;

19. farmacia;

20. tecnologia de los alimentos;

21. ciencias humanas y sociales;

22. turismo, 0cio;

23. formacion, educacion;

24. aeronautica, aeroespacial;

25. Otros.

OO ~NOoO ol WN -

5. ¢Qué tamafo aproximado tiene su empresa?

1. micro (<10 empleados/as),

2. pequefia (10-49 empleados/as),
3. mediana (50-250 empleados/as),
4. grande (>250 empleados/as).

6. ¢ Qué puesto ocupa en la actualidad?

1 Directores y gerentes

2 Profesionales cientificos e intelectuales

3 Técnicos y profesionales de apoyo

4 Empleados administrativos y otros empleados de oficina

5 Trabajadores de los servicios

6 Trabajadores cualificados de la agricultura, industria y construccion
7 Operadores de instalaciones y maquinaria y montadores

8 Ocupaciones elementales
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7. En caso de ocupar una posicion diferente al puesto que ocupaba antes de participar
en algunas de las iniciativas de Femtalent ¢podria indicarnos cual era?

1 Directores y gerentes

2 Profesionales cientificos e intelectuales

3 Técnicos y profesionales de apoyo

4 Empleados administrativos y otros empleados de oficina

5 Trabajadores de los servicios

6 Trabajadores cualificados de la agricultura, industria y construccion
7 Operadores de instalaciones y maquinaria y montadores

8 Ocupaciones elementales

8. Si Ud. no esta recibiendo retribucion de ninguna empresa, podria indicarnos en
queé situacion se encuentra? Sefiale tantas opciones como considere que mejor reflejan
su situacion.

1. Me encuentro estudiando;

2. Me encuentro desempleada,

3. Estoy fuera del mercado laboral por razones familiares;
4. Soy autbnoma o tengo mi propia empresa

5. Otras situaciones

9.- Que tipo de relacion contractual tiene con su empresa
1. contrato fijo,
2. contrato temporal

9.1. Por favor, indique qué tipo de situacion contractual tenia antes de participar en
Femtalent

1. contrato fijo;
2. contrato temporal
3. sin relacién contractual

10.- Por favor, indique qué tipo de jornada tiene

1. Tiempo completo,
2. Tiempo parcial.

10.1. Por favor, indigue si el tipo de jornada es distinta al tipo de jornada que tenia
antes de su participacion en alguna de las iniciativas de Femtalent.

1. Tiempo completo,
2. Tiempo parcial.

11.- ¢Podria indicarnos en que franja salarial se encontraria sus ingresos anuales?

1. Més de 40.000 euros;
2. Entre 20.001 y 40.000;
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3. Menos de 20.000;

12. ¢ Se ha producido un incremento salarial después de haber participado en alguna
de las iniciativas de Femtalent?

1. Si.

2. No

BLOQUE 2.

A continuacion le planteamos una serie de preguntas vinculadas a su participacion en
alguna/as de la/s iniciativa/s de Femtalent en que haya participado.

13. En cudl de las siguientes Iniciativas de Femtalent ha participado. Por favor, elija
tantas opciones como iniciativas en las que haya participado.

1. Portal Web;

2. Programa de Coaching;

3. Jornadas, conferencia, encuentros presenciales;

4. Nuevos programas de organizacion del tiempo en las empresas;
5. Red social (Directorio mujeres);

6. Servicios online;

7. Programa Pre-Consejeras de Administracion.

8. Otras

14. Por favor, sefiale en qué medida esta de acuerdo con que su participacion en
Femtalent ha contribuido a mejorar algunos aspectos de su situacion profesional

1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;

4. de acuerdo;

5. totalmente de acuerdo.

15 ¢En qué medida considera que haber participado en Femtalent ha incrementado su
conciencia sobre temas de género?

1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;

4. de acuerdo;

5. totalmente de acuerdo.

16. ¢Y la de su empresa?
1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;
4. de acuerdo;
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5. totalmente de acuerdo.
17. ¢Y la de sus superiores y/o jefes/as intermedios/as?

1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;

4. de acuerdo;

5. totalmente de acuerdo.

18. ¢ Y la de sus compafieros/as y/o subordinados/as?

(1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;

4. de acuerdo;

5. totalmente de acuerdo.

19.- ;Considera que acciones como Femtalent contribuyen a mejorar la situacion de
las mujeres en el ambito de la ciencia, la tecnologia y la empresa?

1. Totalmente en desacuerdo;
2. en desacuerdo;

3. indiferente;

4. de acuerdo;

5. totalmente de acuerdo.

FINAL DEL CUESTIONARIO.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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CAPITULO 1: POLITICAS PUBLICAS EN ESPANA Y EL REINO
UNIDO

Para comprender la formulacion, el contenido y los logros de las medidas de politica
publica para la mujer en las TIC, es necesario considerar los contextos en los cuales
éstas fueron formuladas e implementadas. Ambos paises han desarrollado unas medidas
practicas en diferentes momentos y con objetivos distintos, y dichas diferencias
afectaron de manera inevitable al disefio, cumplimiento, evaluacion e impacto de dichas
medidas en los dos casos.

Tanto la politica como las acciones practicas en este area se iniciaron antes en Reino
Unido que en Espafia. Desde los momentos iniciales en el desarrollo de las TIC a finales
de la década de 1970 e inicios de la década de 1980, se produjo un amplio debate
intelectual a nivel nacional acerca del impacto y el acceso a las TIC entre diversos
grupos sociales, como es el caso de los hombres y las mujeres. El caracter avanzado de
la “sociedad de la informacidon™ constituia un elemento critico para el funcionamiento
de la economia britanica, y por esta razon, el debate sobre las politicas se establecié en
este pais antes que en Espafia. En el presente capitulo se examinan los enfoques de
politica en ambos paises acerca de la cuestion de las “mujeres en las TIC”, en el
contexto de las politicas globales emprendidas por cada uno de ellos con el fin de
prepararse para los desafios sociales, tecnoldgicos y de conocimiento a los que debian
hacer frente respectivamente.

1. Politicas sobre la infrarrepresentacion de las
mujeres en Reino Unido

Las politicas publicas en Reino Unido se han enfrentado durante décadas a la cuestion
de la infrarrepresentacion de las mujeres en el ambito laboral de la ciencia, la ingenieria
y la tecnologia (CIT). A principios de la década de 1980, cuando empezd a
generalizarse el uso de las tecnologias de la informacién, se hizo evidente que existia un
desequilibrio de género en los &mbitos del trabajo cientifico y técnico. La razén
fundamental para abordar esta cuestion obedecia a la falta de recursos humanos
competentes para la ciencia y la tecnologia, y a los desafios de competitividad que eran
el resultado de dicha carencia. Mas recientemente, al desarrollarse la denominada
“economia del conocimiento" y la competencia de las economias emergentes, en
particular China y India, y con los objetivos de 1+D establecidos durante la Cumbre de
Barcelona de jefes de Estado de la UE en 2005, el enfoque de politicas de Reino Unido
se perfil6 en torno a la posibilidad de contar con profesionales de la ciencia, la
ingenieria y la tecnologia para hacer frente a estos desafios. Al menos hasta el afio 2010,
se consideraba que una de las maneras de hacer frente a unos desafios de naturaleza tan
variada era la de incrementar las tasas de la actividad femenina en el &mbito de las CIT.

1.1 Medidas de politica publica registradas en Reino Unido
desde 1980

El objetivo de las iniciativas de politica pablica en los afios 80 era el de incrementar el
namero y la proporcion de mujeres que entraban en estos campos. Ello debia alcanzarse
a través de medidas de caracter voluntarista, principalmente mediante una mayor
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sensibilizacion y acceso de las mujeres a las CIT mediante politicas de igualdad de
oportunidades. Se realizaron una serie de campafias informativas y de sensibilizacion
disefiadas para fomentar la incorporacion de las mujeres a la educacién, la formacion y
el empleo en los ambitos de la ciencia, la ingenieria y la tecnologia. Entre éstas, la
campafa WISE (Mujeres en la Ciencia y la Ingenieria) de la Equal Opportunities
Commission/Engineering Council, la campafia WIT (mujeres en la tecnologia de la
informacidn) y una serie de actividades en torno a conferencias académicas celebradas
regularmente bajo el titulo de WIC (mujeres en la informética), todas ellas iniciadas en
la década de 1980. Dichas campafas provenian de las organizaciones mas diversas,
cada una intereses ligeramente diferentes, y con ambiciones tacticas antes que
estratégicas.

Las politicas de ciencia y tecnologia del gobierno central se concentraron en potenciar
las capacidades de innovacion técnica en Reino Unido, en anticiparse a los que serian
casos de éxito con el fin de desarrollar una vision tecnologica y, por dltimo, en
promover, difundir y emplear las TIC en todas las instituciones y grupos sociales. El
Libro Blanco Realising Our Potential, publicado por el Gobierno en 1993, sefialaba la
importancia de la ciencia y la tecnologia para el crecimiento econémico del pais, si bien
el documento no abordaba las practicas sociales dentro de las cuales se enmarca su uso
y desarrollo, ni tampoco consideraba las dindmicas de participacion en la ciencia y la
tecnologia que pudieran afectar al potencial competitivo de Reino Unido (Office of
Science and Technology, 1993).

El informe Rising Tide, publicado por el Gobierno en 1994, reconocia los bajos niveles
de representacion, empleo y valoracion de la mujer en los sectores del conocimiento
dentro del dmbito de la ciencia y la tecnologia, y particularmente, en la informética.
Asimismo, formulaba una serie de recomendaciones con el fin de abordar dicha
situacion. Otro Libro Blanco, publicado en 1998, Our Competitive Future, present6 los
principales desafios para la creacion de una economia digital britanica, si bien no se
hacia referencia a los beneficios potenciales de una mayor participacion de la mujer en
la ciencia, la ingenieria y la tecnologia (DTI, 1998). En su lugar, se centraba en el
desarrollo de consumidores educados --y por tanto, de la demanda de productos y
servicios tecnoldgicos- asi como en el desarrollo innovador de sectores proveedores de
tecnologia de la informacion, electronicay comunicaciones. La prioridad era promover
la demanda de las TIC mediante el Curriculum Nacional, los planes nacionales de la
ensefianza y el acceso individual y comunitario a las TIC.

A finales de la década de 1990 e inicios de la siguiente, se hizo evidente que en Reino
Unido, al igual que en otros paises, podia producirse un déficit significativo de personas
y competencias requeridas para satisfacer las necesidades de la economia, entre ellas,
las de los sectores de bienes y servicios en informatica. Asi, la Universidad de Warwick,
por ejemplo, estimé que para el afio 2006 se necesitarian unas 340.000 personas
unicamente en la industria de servicios informaticos a fin de satisfacer la creciente
demanda de mano de obra. El Libro Blanco sobre la ciencia y la innovacion, titulado
Excellence and Opportunity y presentado por el Gobierno en 2000, hacia
recomendaciones para mejorar la participacion de la mujer en la ciencia, la ingenieria y
la tecnologia (DTI, 2000).

En 1999, el Grupo de Estrategia para las Competencias en Informatica, Comunicaciones
y Electronica elabord una estrategia nacional para satisfacer la necesidad de estas
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competencias en el sector proveedor. El grupo hizo una serie de recomendaciones con el
fin de armonizar la correspondencia de competencias entre oferta y demanda, y en
particular identifico la necesidad de atraer a mas mujeres hacia las carreras TIC,
promoviendo también en entornos exclusivamente femeninos los conocimientos
practicos de tecnologia para las muchachas.

El SET Fair Report (Greenfield, 2002) abordd como cuestion central la necesidad de
reconsiderar el problema y de incrementar la participacion de la mujer en el empleo en
informatica, ciencia e ingenieria con el fin de satisfacer la demanda creciente de estas
competencias. Por primera se abordaba el desajuste de género en el esfuerzo técnico y
cientifico como un problema fundamental que requeria soluciones fundamentales. El
informe era categorico al afirmar que el desajuste de género en la ciencia, la ingenieria
y la tecnologia amenazaba con debilitar la posicion competitiva del pais. Reconocia la
complejidad de los factores fundamentales e interrelacionados que inhiben a la mujer de
entrar o mantenerse en alguna profesion en el &mbito CIT y apelaba a un enfoque
estratégico y de caracter conjunto en cuanto a las politicas para abordar el problema;
ello debia hacerse de un modo tal que las iniciativas y actividades, emprendidas de
manera aislada hasta entonces, pudieran ser coordinadas en un marco coherente y
sostenido.

El SET Fair Report hizo cuatro recomendaciones principales, una de las cuales defendia
directamente la creacién de una institucion nacional —el Working Science Centre— que
impulsase, coordinase y apoyase las actividades que estuvieran ya en marcha. También
recomendaba establecer un Plan de Retorno profesional vinculado a los consejos de
competencias sectoriales, a cargo de la Open University o la University for Industry.
Estas recomendaciones fueron adoptadas en un documento de respuesta del Gobierno,
A Strategy for Women in SET (OST 2003), que contemplaba la creacion de un centro
nacional de recursos para la promocion, apoyo y coordinacién de acciones encaminadas
a incrementar la presencia de la mujer en las carreras y los estudios CIT. El Centro de
Recursos para la Mujer en la Ciencia, la Ingenieria y la Tecnologia (UKRC, en sus
siglas en inglés) fue fundado en 2004, y contd con abundante financiacion del entonces
Ilamado Ministerio de Comercio e Industria.

La Comision de la Mujer y el Trabajo destacé también en su informe al Gobierno del
Reino Unido (Women & Work Commission, 2006) el persistente problema de la
segregacion ocupacional por sexo y la pobre representacion de las mujeres en puestos
de tecnologia. Estimaba que al resolverse la “brecha de género en competencias” se
podria incrementar el PIB de Reino Unido entre 15 y 23 mil millones de libras
anualmente (19,1 y 29,3 mil millones de Euros respectivamente). Entre sus
recomendaciones se sefialaba la promocién y la prestacion de mecanismos de
aprendizaje en dichos &mbitos, y el establecimiento de una iniciativa nacional destinada
a cambiar la cultura del trabajo a tiempo parcial, de modo que los puestos de alto rango
pudiesen ser realizados en modalidades de trabajo més flexibles y a tiempo parcial. El
Foro Nacional sobre las Competencias (2009) destacaba igualmente en su informe las
dificultades de las mujeres para la conciliacion de la maternidad con el trabajo en el
sector de la tecnologia y recomendaba una mayor flexibilidad en la creacion de
oportunidades de trabajo. Sefialaba, asimismo, la necesidad de emprender mejoras
radicales en la prestacidn de servicios de orientacion profesional en Reino Unido, y en
la formacion de sus proveedores y educadores, con el fin de mejorar la participacion de
la mujer en las asignaturas de caracter tecnolégico (National Skills Forum, 2009).
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Desde el afio 2010, el Gobierno de Coalicion se ha distanciado de la preocupacion por
la infrarrepresentacion de la mujer en la informéatica. Muchas de las cuestiones y
politicas relevantes que fueron abordadas entre 1997 y 2010 —como el trabajo flexible y
el desequilibrio de género en el trabajo—, reciben menos atencién ahora, o han
desaparecido completamente de la agenda politica del gobierno.

1.2 Elementos claves de las politicas sobre mujer vy
tecnologia

Las politicas publicas en Reino Unido podrian clasificarse en tres categorias claves que
no se excluyen entre si y que, en términos practicos, presentan un considerable
solapamiento entre ellas.
e Politicas para aumentar la competitividad econémica del Reino Unido
e Politicas para abordar el déficit de competencias y aumentar las capacidades
en ciencia y tecnologia en Reino Unido
e Politicas para mejorar la igualdad de género en el mercado laboral

A continuacion se resumen los marcos de analisis y las cuestiones claves para las tres
areas de formulacion de politicas mencionadas.

1.2.1 Politicas para aumentar la competitividad economica del Reino Unido

A lo largo de més de 20 afios, uno de los temas centrales de las politicas de gobierno en
Reino Unido ha sido el aumento de las capacidades para la innovacién y
particularmente en la empresa. Asi, el Libro Blanco Realising our Potential, de 1993,
reclamaba mejores vinculos entre los ambitos académicos, empresariales y de gobierno,
pues consideraba que la ciencia y la tecnologia debian ser explotadas principalmente
desde la perspectiva de la competitividad. Este énfasis en el potencial competitivo de la
ciencia y la tecnologia a la hora de adoptar politicas continu6 en los afios siguientes, a
partir de 1997, cuando fue elegido el Gobierno laborista, pero con una mencién mas
explicita a la posible contribucion de la mujer en el desarrollo econémico. El Strategic
Framework for Women’s Enterprise, publicado en 2003 por el Ministerio de Comercio
e Industria, contemplaba el apoyo a la mujer emprendedora en los &mbitos de la ciencia
y la innovacion. Igualmente se complementaba con la encuesta General Formal
Investigation (GFI) sobre la segregacion ocupacional realizada por la Comision para la
Igualdad de Oportunidades. En su prélogo a la primera Guia de UKRC de 2005, la
Secretaria de Estado de Comercio e Industria y Ministra de la Mujer y la Igualdad,
Patricia Hewitt, sefial6 la relacion existente entre el éxito econémico y la igualdad.

El informe Innovation Investment Framework 2004-2014: Next Steps (2006) presentd
la meta del Gobierno britanico de colocar a la innovacion en el centro de su estrategia
de desarrollo econémico. Las propuestas de aplicacion de esta estrategia fueron
presentadas de manera detallada en el informe titulado The Race to the Top, encargado
por el entonces Primer Ministro Tony Blair, bajo el titulo 4 Review of Government'’s
Science and Innovation Policies (Sainsbury, 2007).

Al asumir el poder en 2010, el Gobierno de Coalicion reiterd la importancia de la
innovacion, si bien una de sus primeras decisiones fue la supresion de las agencias de
desarrollo regional y la simplificacion del apoyo a la innovacion a través de un Consejo
para la Estrategia Tecnoldgica. La actual politica para la innovacion es articulada a
través de la Innovation & Research Strategy for Growth, (estrategia de innovacion e
investigacion para el crecimiento), que sefiala las siguientes funciones del Gobierno
para posibilitar el éxito de Reino Unido en la economia mundial de la innovacion:
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o Financiamiento de las investigaciones blue skies asi como nuevos
inventos y descubrimientos.

o Mejorar la coordinacion entre las Instituciones de Educacion Superior
(HEI, en sus siglas en inglés) y las empresas.
o Ofrecer un entorno mas favorable para la comercializacion de las

investigaciones.

Sin embargo, la igualdad ya no es considerada como un elemento importante en la
consolidacién de las capacidades innovadoras o la competitividad econdmica de Reino
Unido; el Gobierno actual se inclina més bien por un enfoque voluntarista de la
igualdad vy la diversidad. EI progreso de las mujeres empresarias y emprendedoras sigue
siendo una preocupacion de las politicas publicas, y el Ministerio del Interior, que
actualmente es el encargado de los temas de politica de igualdad, anuncié a mediados de
2012 que financiaria la contratacion y formacion de 5.000 mentores como parte de un
paquete de apoyo a la mujer en el ambito de los negocios. El conjunto de medidas de
apoyo contempla también la publicacion de estudios de caso y la creacion de un consejo
de la mujer en los negocios, que funcionara durante un afio. Ademas, se han destinado
dos millones de libras esterlinas (2,5 millones de Euros) para el apoyo a las mujeres
emprendedoras en zonas rurales que deseen establecer o consolidar su propio negocio.

1.2.2 Politicas para abordar el déficit de competencias y aumentar las
capacidades en ciencia y tecnologia en Reino Unido

El informe Roberts --SET for Success: The Supply of People with Science, Technology,
Engineering and Mathematics Skills (Roberts 2002) identifico particularmente la
escasez de mujeres ente las personas que eligen los estudios de Matematicas, Ingenieria
y Ciencias Fisicas en los A-level y en la educacion superior. Al mismo tiempo, un
informe del Ministerio de Comercio e Industria titulado Maximising Returns (2002),
identifico las dificultades que encuentran las mujeres con alguna titulacion oficial en
ciencias, ingenieria o tecnologia, al reincorporarse al mercado de trabajo tras una
interrupcion en su carrera. El informe cifra en 50.000 el numero de mujeres tituladas
que no estaban empleadas en el ambito de las ciencias, la ingenieria o la tecnologia, y
analiza las barreras para su reincorporacion al trabajo, la forma en que las empresas
ayudan a abordar el problema y los programas politicos disefiados para asistir a estas
mujeres a reincorporarse al empleo en dicho ambito.

Desde inicios de la década del 2000, el rendimiento en ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas entre los alumnos de educacién secundaria ha ido en disminucion
constante. Por esta razon, desde la publicacion de su informe 14-19: Opportunity and
Excellence (DfES 2003), el Ministerio de Educacion y Competencias ha promovido la
reforma del plan de estudios de Ensefianza Secundaria, asi como las titulaciones y
competencias correspondientes a esta etapa de estudios. El programa Science,
Engineering, Technology and Mathematics fue creado en 2006 con el fin de mejorar la
ensefianza de dichas asignaturas. Su enfoque particular en el desarrollo de personal
permitié una mayor coherencia del sistema de ensefianza y una mejor informacion y
consejo para las instituciones educativas.

También se dispuso la reforma de la formacion en Reino Unido. Tras la publicacion del
Libro Blanco 21st Century Skills - Realising Our Potential (HM Government, 2003) v,
posteriormente, de un segundo libro blanco titulado Getting on in Business, getting on
at work (Department for Education and Skills, 2005), la formacién se organiz6 en torno
al eje central de las necesidades de competencias por parte de la empresa. El Leitch
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Review of Skills (Informe de competencias Leitch, 2006) recomendo que el sistema de
competencias fuese mas impulsado por la demanda, y que permitiera a la empresas
hacer sentir su voz; ello fue aplicado mediante la creacion de una Comision para el
Empleo y las Competencias (UKCES), impulsada desde el &mbito empresarial, que
goza de una solida reputacion.

La iniciativa Aimhigher fue creada en el afio 2004 por el entonces Ilamado
Departamento para la Innovacion, las Universidades y las Competencias, que tenia
como objetivo ampliar la participacion en la educacion superior mediante el incremento
de las aspiraciones y aptitudes de los jovenes pertenecientes a colectivos poco
representados. La iniciativa fue concluida en el afio 2011.

1.2.3. Politicas para mejorar la igualdad de género en el mercado laboral

La desigualdad de género no fue objeto de atencion en las politicas publicas de los
sucesivos gobiernos conservadores de 1979 a 1997. Sin embargo, entre 1997 y 2010 el
Gobierno Laborista prest6 atencion significativa a la igualdad de género en el mercado
laboral, tanto en términos de la participacién laboral como de la calidad del empleo. La
Unidad de la Mujer y la Igualdad, creada en el Ministerio del Interior en 1997, tuvo
entre sus atribuciones solicitar investigaciones y documentos politicos relativos a la
desigualdad de género en la sociedad britanica, incluyendo el mercado de trabajo;
también fue creada en 2005 la Comision de la Mujer y el Trabajo con el fin de hacer
recomendaciones sobre la igualdad de género en el mercado laboral. Por su parte, la
Comision para la lgualdad de Oportunidades realiz6 una investigacion sobre la
segregacion de género y los aprendizajes modernos, que demostraba que los
aprendizajes de los ambitos de la ingenieria mecéanica, la construccion y los oficios
manuales eran en su mayoria preferidos por los hombres, mientras que las mujeres
optaban mayoritariamente por los oficios de peluqueria y otras competencias en
servicios personales (Comision para la Igualdad de Oportunidades, 2005). La Ley de
Igualdad de 2006 incluye la Gender Equality Duty (obligacion de respetar la igualdad
de género), que obliga a las autoridades publicas a la promocién de la igualdad entre
hombres y mujeres y a la eliminacién de todo contenido ilicito de discriminacién y
acoso sexual en sus politicas, tanto en el disefio de servicios como en practicas de
contratacion.

Sin embargo, persistia el problema de una débil aplicacion transversal del género en
otras &reas politicas en los &mbitos de la ciencia, la ingenieria y la tecnologia, asi como
en los del crecimiento econdmico, la competitividad, innovacion, educacién y empleo,
todos ellos de caracter méas general. En todos estos campos se registraba una falta de
atencion a la infrarrepresentacion de la mujer en los puestos técnicos, en posiciones de
alto nivel, y ain menos, a las culturas de género dominantes que operan en dichas
esferas y al papel que cumplen en relacion con la infrarrepresentacion de la mujer. Sin
embargo, la integracién transversal del género en las politicas nacionales constituye un
aspecto esencial para la mejora de la igualdad de género en la ciencia, la ingenieria y la
tecnologia en todo el territorio del Reino Unido y en los diversos ambitos politicos. Por
ello era necesario vincular las diversas intervenciones politicas en los campos de la
competencia, la innovacion y el déficit en competencias profesionales con las
cuestiones de la igualdad, la segregacion ocupacional, las diferencias y estereotipos de
género, la conciliacion entre trabajo y vida personal, la infrarrepresentacion y la brecha
salarial (Scott y Webster, 2007). EI Centro de Recursos para la Mujer en Ciencias,
Ingenieria y Tecnologia (UKRC) ejemplifica un intento de adoptar algunas de estas
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politicas generalistas a través de su modelo de intervencion. En el capitulo 2 se
presentan los aspectos del disefio y las actividades del UKRC.

2. Politica sobre la infrarrepresentacion de las
mujeres en Espana

En el caso de Espafia, la preocupacion por la escasa representacion de las mujeres en los
ambitos de la ciencia, la ingenieria y la tecnologia, es relativamente reciente y su
impulso fundamental, a diferencia del Reino Unido, no ha sido la preocupacion por el
incremento de la oferta de recursos humanos de alta cualificacion para dichos &mbitos -
de manera que se alcancen objetivos de crecimiento econdémico y competitividad. En
Espafia el impulso principal esta directamente relacionado con la igualdad de género y
la equidad y es resultado del esfuerzo de los organismos de igualdad (Instituto de la
Mujer) y de las organizaciones de mujeres, recogido en distintos momentos por los
gobiernos socialdemdcratas del Partido Socialista.

2.1. El contexto de las politicas de ciencia y tecnologia y
género en Espafa

Fue necesaria la transicion y el asentamiento de la democracia para que en Espafia se
plantease la necesidad de impulsar un modelo econémico basado en la ciencia y la
tecnologia como bases del crecimiento econdmico y la competitividad. Para asumir este
reto, en 1985 el “Informe Castells” al entonces presidente del Gobierno espariiol, Felipe
Gonzélez, tras una encuesta exhaustiva a los sectores implicados, realizaba un
diagnostico de la situacién de la ciencia y tecnologia, la economia y la sociedad en
Espafia ante el desafio de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion y
recomendaba varios ejes de actuacion (Castells et al, 1986). Estos ejes se concretaban
en:

a) La renovacion del sistema de Ciencia-Tecnologia-Industria, para

superar la burocratizaciéon de la ciencia y la universidad en Espafia de

manera que generase los recursos humanos necesarios y se conectase con

los sectores productivos.

b) La constitucion de un tejido productor de nuevas tecnologias.

c) La asimilacion de las nuevas tecnologias por parte de las empresas y

las administraciones.

d) El acompafiamiento social, politico y cultural al proceso de transicion

tecnoldgica.
Dicho informe constituyé el punto de partida para la elaboracion de la Ley de la
Ciencia de 1986 y los sucesivos Planes Nacionales de 1+D (el primero de 1988) que
revolucionaron el sistema universitario y de investigacion en Espaiia e hicieron posible
la mejora de sus resultados a corto, medio y largo plazo. Sin embargo, estas politicas no
contenian propuestas dirigidas a incrementar la presencia, posicion y visibilidad de las
mujeres cientificas.

Pese a ello, la tenaz labor del Instituto de la Mujer consiguié avances importantes y

estos y otros cambios han sido también promovidos y apoyados por la propia
comunidad de mujeres cientificas. Entre ellos cabe destacar:
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= Inclusion, desde 1996, de un apartado especifico sobre estudios de
mujeres, feminismo y género en el Plan Nacional de 1+D+i.

= Desde ese mismo afio los estudios de género empezaron a establecerse en
distintas universidades.

= La creacion en el afio 2002 de la Comision de Mujeres y Ciencia del
Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC), con el
objetivo principal de indagar sobre las posibles causas u obstaculos que
dificultan la incorporacion y progresion de las mujeres en el &mbito de la
ciencia y proponer acciones dirigidas a conseguir la igualdad entre
mujeres y hombres en el CSIC22.

= La creacion en el afio 2005 de la Unidad de Mujeres y Ciencia,
perteneciente al Ministerio de Educacion e Investigacion —hoy en el
ambito del Ministerio de Economia y Competitividad- como 6rgano
encargado de poner en préctica el principio de transversalidad de género
(mainstreaming) en los ambitos cientifico, tecnoldgico y de innovacion.
La Unidad de Mujeres y Ciencia tiene como objetivos, entre otros:

o Promover la presencia de las mujeres en todos los dmbitos del
sistema de ciencia, tecnologia e innovacion, de manera acorde
con sus méritos y capacidades, estableciendo mecanismos para
eliminar sesgos, barreras y elementos desincentivadores.

o Promover la inclusion del género como categoria transversal en la
investigacion cientifica, asi como la investigacion especifica en el
campo de los estudios del género y de las mujeres.

o Promover la inclusion del género como categoria transversal en
los desarrollos tecnolégicos y la innovacion.

= Desde 2005, ademas, se incluye una accién positiva dirigida a aumentar
la presencia de las mujeres en la investigacion, concretamente la mejora
de la puntacion a los equipos y proyectos de investigacion que
incorporen o sean liderados por mujeres.

| |

= En 2007 la modificacion de la Ley Organica de Universidades
establecio6 varios cambios importantes. Entre ellos destacan:

o Lacreacion de programas especificos sobre la igualdad de género,
programas de estudios y de investigacion.

o El establecimiento del equilibrio de sexos en los drganos
universitarios y comités cientificos.

o Todas las universidades deben crear una unidad de igualdad para
promover la igualdad y los estudios de género, con la obligacién
de informar periédicamente al Consejo de Universidades

= La Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion de 2011, muy
avanzada en lo concerniente a la participacion de las mujeres y la
igualdad de género, establece que “La perspectiva de género se instaura
como una categoria transversal en la investigacion cientifica y técnica,
que debe ser tenida en cuenta en todos los aspectos del proceso para
garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres”. Lo anterior
implica, entre otras cuestiones, el respeto al principio de igualdad de
género en el desempefio de sus funciones investigadoras, en la
contratacion de personal y en el desarrollo de su carrera profesional.

%2 http://www.csic.es/
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En Espafia, pues, aunque mas tarde que en el Reino Unido, se ha avanzado a buen ritmo
en los ultimos 25 afios en las politicas de ciencia y tecnologia para el crecimiento y la
competitividad. Y también se ha avanzado en la aplicacion de politicas publicas de
igualdad de género al ambito de la ciencia y estos avances ha sido resultado de la
presion de los organismos publicos de igualdad y las asociaciones de mujeres
implicadas en dichos objetivos

2.2. Elementos clave de las politicas publicas relacionadas
con mujeres y TIC en Espaina

2.2.1. La consideracion de la igualdad de género en las politicas de innovacién y
sociedad de la informacion

Tras los avances que supuso la legislacion sobre ciencia, universidades e investigacion
de mediados de los afios 80, las politicas de desarrollo de las TIC y de la sociedad de la
informacidn en Espafia han seguido las orientaciones y planes Europeos en este ambito,
aungue no siempre con el mismo ritmo y determinacion.

Durante los gobiernos conservadores del Partido Popular, se elaboraron dos iniciativas o
planes generales, con escasa precision y sin una clara apuesta presupuestaria o de
actuaciones efectivas que situasen a las TIC en la base de la estrategia de crecimiento
econdémico y competitividad.

La aplicacion a Espana de la iniciativa “e-Europe 2002, se plasmo6 en 2001 en un
primer plan nacional dirigido a la sociedad de la informacion, el Plan de Accién INFO
XXl — La Sociedad de la Informacion para todos, cuyo objetivo principal era
potenciar el acceso y formacién de la ciudadania a las TIC, la implementacion y uso de
la Administracion electronica y el fomento de los contenidos digitales “Espafia en la
Red”. Este primer plan tuvo poca acogida y un ano después se reconocid no haber
gastado el 50% del presupuesto anual previsto.

Para imprimir un cambio de rumbo a la estrategia de sociedad de la informacién, en el
afio 2004, a partir de las conclusiones alcanzadas por la Comision de Expertos
(“Comision Soto” 2003) se elabora el Programa de Actuaciones para el Desarrollo
de la Sociedad de la Informacion en Espafia (2004 - 2005) “Espaia.es”, Este
Programa se centr6 en un doble frente simultaneo: por un lado, favorecer la demanda de
conexion de la poblacién a las nuevas tecnologias y, por otro, mejorar la oferta de
infraestructuras, contenidos y servicios. Para ello el Programa se estructurd en seis areas
de actuacion, unas de caracter transversal (administracion.es, educacién.es, pymes.es) y
otras de caracter horizontal (navega.es, contenidos.es, comunicacion.es).

Cabe destacar que, en ambos casos, no se contemplaba ningln tipo de actuacion
especifica en relacion con la inclusion de las mujeres en la sociedad de la informacion o
dirigidas a disminuir la brecha digital de género. Predominaba una vision neutral
tradicional de no discriminar a hombres ni a mujeres por el hecho de serlo, combinada
con una visién social que consideraba a las mujeres como minoria/colectivo
desfavorecido.

Con la llegada de los socialdemdcratas del Partido Socialista al gobierno en 2004, se
producen dos cambios importantes de orientacion en las politicas de TIC y sociedad de
la informacion. Por una parte, se elabora una estrategia para el crecimiento econémico y
la competitividad basada claramente en el impulso de la ciencia y la tecnologia y la
innovacion (I+D+i) asi como en la difusion de las TIC a todo el aparato productivo
(empresas) e institucional (administraciones e instituciones publicas). Por otra, la
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igualdad de género se incorpora, por primera vez, como linea estratégica en una politica
publica nacional en materia de TIC.

Respecto al primer cambio, en linea con las recomendaciones y compromisos de la
“Estrategia de Lisboa”, se pone en marcha el Programa Ingenio 2010 en el que se
establecieron los siguientes objetivos fundamentales:

= Aumentar la ratio de inversion en I1+D sobre el PIB hasta el 2%.

= Incrementar la contribucion del sector privado en la inversion en 1+D+i
hasta el 55%.

= Alcanzar la media de la UE-15 en el porcentaje del PIB destinado a las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC).

Para alcanzar estos objetivos, el Programa Ingenio 2010 se asentdé en varios
instrumentos entre los que cabe destacar:

= Programa CONSOLIDER, para estimular la masa critica y la
excelencia investigadora (aumento de la cooperacion entre
investigadores/as y formacion de grandes grupos de investigacion).

= Programa CENIT (Consorcios Estratégicos Nacionales de Investigacion
Tecnologica) para estimular la colaboracion en 1+D+1 entre las empresas,
las universidades, los organismos y centros publicos de investigacion, los
parques cientificos y tecnologicos y los centros tecnoldgicos.

= Plan AVANZA, cuyo fin es la convergencia con Europa en los
principales indicadores de la Sociedad de la Informacion y “conseguir la
adecuada utilizacion de las TIC para contribuir al éxito de un modelo de
crecimiento econdmico”, para lo cual su primera convocatoria 2005-
2009 (Avanza 1) se articuld en cuatro grandes areas de actuacion:
Ciudadania Digital; Economia Digital; Servicios Publicos Digitales y
Contexto Digital.

Respecto al segundo cambio, el Plan Avanza incorporaba por primera vez en Espafia el
objetivo de la igualdad de género de forma explicita en un Plan Estratégico de Sociedad
de la Informacion.

De forma particular, en los instrumentos concretos de ejecucion de las medidas
se introduciran previsiones dirigidas a la incorporacién de las mujeres a la
Sociedad de la Informacion y a evitar la discriminacion por razén de sexo, y un
seguimiento de los indicadores de ejecucién para, en su caso, adoptar medidas
tendentes a disminuir la brecha digital de la mujer?.

El planteamiento inicial asumia la necesidad de abordar la relacion entre mujeres y TIC
en dos sentidos: conseguir la igualdad de género en la sociedad de la informacion -es
decir, la inclusién de las mujeres en igualdad con los hombres en el acceso y uso de las
TIC y en todos los ambitos de la SI- y, al mismo tiempo, que las TIC y la SI se
convirtieran en una herramienta para la igualdad de género. Esta doble perspectiva se
apreciara en algunas de las acciones financiadas por el Plan Avanza.

Para la consecucion de estos objetivos la convocatoria contd con un presupuesto de 3
millones de euros anuales, y con varias lineas de actuacion dedicadas respectivamente a
conocimiento (diagnostico para orientar las actuaciones e indicadores para evaluarla),
desarrollo de capacidades (formacion y sensibilizaciobn a mujeres para aumentar su
empleabilidad e inclusién econémica y social), contenidos y servicios (para la igualdad,

%> Resumen Ejecutivo Plan Avanza, Objetivos y medidas por areas de actuacion.
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la conciliacion, el emprendimiento y autoempleo, contra la violencia de género),
difusion (campafas), redes sociales y empresariales de mujeres, y equipamiento
informatico.

La mayor parte de las intervenciones que se llevaron a cabo financiadas por el Plan
Avanza Género provienen de tres espacios:

a) Instituciones publicas (estatales y regionales) que trabajan en pro de la
igualdad (plataformas y servicios),

b) Asociaciones de mujeres (redes y comunicacion con perspectiva de
género), y

c) Organizaciones empresariales (mixtas o especificas) que se benefician de
la priorizacion financiera que hace de esta tematica el Plan Avanza
(portales de emprendedoras y empresarias).

2.2.2. Laconsideracion de las TIC y la sociedad de la informacion en las politicas
de igualdad

Considerando la evolucidn del contexto espafiol respecto a los objetivos de las politicas
de género y TIC, es en el afio 2007 cuando méas avanzan, con la aprobacion de la Ley
Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En su articulo 28, se
realiza una mencion expresa a la transversalidad de la inclusion de las mujeres en la
Sociedad de la Informacion:

“l. Todos los programas publicos de desarrollo de la Sociedad de la
Informacion incorporaran la efectiva consideracion del principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en su disefio y ejecucion.

2. El Gobierno promoverd la plena incorporacion de las mujeres en la Sociedad
de la Informacién mediante el desarrollo de programas especificos, en especial,
en materia de acceso y formacion en tecnologias de la informacion y de las
comunicaciones, contemplando las de colectivos de riesgo de exclusion y del
ambito rural.

3. El Gobierno promovera los contenidos creados por mujeres en el ambito de
la Sociedad de la Informacion.

4. En los proyectos del ambito de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion sufragados total o parcialmente con dinero publico, se

>

garantizara que su lenguaje y contenidos sean no sexistas”.

Y su Disposicion Adicional Décima prevé la constitucion de un fondo dotado con 3
millones de euros en cada uno de los ejercicios presupuestarios de 2007, 2008 y 2009
(tal como se habia empezado a hacer con el Plan Avanza Género) destinado a cumplir lo
dispuesto por el articulo 28.

El Plan Estratégico de Igualdad de oportunidades 2008-2011 desarrollaba la Ley de
Igualdad estableciendo como uno de sus cuatro principios rectores la innovacion y
dedicando dos de sus doce ambitos prioritarios de actuacién a la promocién de la
igualdad de género en ciencia, tecnologia y sociedad de la informacion. Son
respectivamente los ambitos de Innovacion y Conocimiento.

En Innovacion se establece la transversalidad de género como un principio rector de las
politicas innovacion tecnoldgica y sociedad de la informacién; ampliar el conocimiento
sobre la participacion femenina en los entornos de ciencia y tecnologia, asi como acerca
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de la brecha digital de género; las Administraciones Publicas han de asumir el liderazgo
para incorporar a las mujeres como protagonistas de los ambitos tecnoldgicos, la
adquisicion de las capacidades necesarias y la inclusion de grupos vulnerables; integrar
la vision de las mujeres en los procesos de disefio, produccién y gestion cientifica;
disefiar acciones para que Internet se convierta en una herramienta para cambiar los
estereotipos y las relaciones de género y favorecer la expansion de los proyectos de las
mujeres.

En Conocimiento, se atiende a la necesidad de formalizar los estudios feministas, de las
mujeres y del género, en el ambito universitario, incrementar el nUmero de mujeres en
la generacion del conocimiento y fomentar el conocimiento desde la perspectiva
feminista y del género; recuperar la memoria historica de las mujeres; impulsar la
igualdad de oportunidades en la universidad y visibilizar y apoyar las aportaciones de
las mujeres jovenes.

Para desarrollar estas acciones, el Plan Estratégico de Igualdad establecia la necesidad
de desarrollar un Plan de Accion para la igualdad de género en la sociedad de la
informacion, que fue aprobado en 2009.

El Plan de Accidn para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Sociedad de la
Informacién es el resultado de un esfuerzo conjunto de los Ministerios de Igualdad,
Industria y Educacion liderado por el Instituto de la Mujer, que elaboré un borrador
completado con aportaciones de los distintos ministerios y de las asociaciones de
mujeres.

El Plan de Accion establece como uno de sus objetivos esenciales “alcanzar la paridad
de género a cualquier nivel de la actividad cientifica y tecnoldgica, desde la educacion
y la investigacion, a las academias y los comités de becas, en las empresas fabricantes,
en el disefio de los productos, la elaboracion de software y juegos o la creacion de
contenidos en Internet”. En este sentido aborda la incorporacion de las mujeres a la
sociedad de la informacién en términos transversales y con una visién global
integradora de las diferentes facetas del fendmeno. También recoge algunas medidas
puestas en marcha con el Avanza 1 a las que era necesario dar continuidad:

e Ofrecer programas de formacion en habilidades TIC, orientados a los
intereses personales y profesionales de los distintos colectivos de
mujeres.

e Integrar la vision de las mujeres en los procesos de disefio, produccion y
gestion de ambitos cientificos.

e Potenciar la presencia de las mujeres en Internet, promoviendo portales,
paginas y contenidos que recojan sus intereses y necesidades y atiendan
a su diversidad.

e Incrementar la participacion de mujeres en los estudios y carreras
cientificas y tecnoldgicas, tanto de nivel medio como universitario, como
estudiantes y como profesoras e investigadoras en todos los niveles de
responsabilidad”.

Al Plan de Accidn se le asignaba un presupuesto de 9 millones de Euros para 3 afos.
Pero ese presupuesto no lo controlaba el Instituto de la Mujer, organismo de igualdad
responsable de las politicas de género y TIC, y tampoco el Ministerio de Igualdad. Por
el contrario, cada ministerio responsable de las areas incluidas en el Plan —educacion;
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industria; empleo- se suponia que dedicaria parte de su presupuesto en esa cuantia a
cumplir los objetivos del Plan de Accidn. Esto, no llegb a ocurrir.

Paraddjicamente, como veremos, coincide en el tiempo la aprobacion del “Plan de
Accion para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Sociedad de la Informacion
(2009-2011)”, con la segunda fase del Plan Avanza, en el afio 2009, que se
desvinculaba totalmente de la probleméatica del género y orientaba sus recursos de
forma prioritaria a la creacion de empresas y empleo.
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CAPITULO 2: MEDIDAS PRACTICAS EN ESPANA Y REINO
UNIDO

El presente capitulo ofrece la primera parte de nuestro analisis de una seleccion de
medidas de politica publica implementadas en Espafia y Reino Unido. Las medidas
fueron analizadas a partir de una serie de estudios de casos sobre cada una de ellas.

En el caso del Reino Unido, la accion elegida para el analisis fue el Centro de Recursos
para la Mujer en la Ciencia, la Ingenieria y la Tecnologia de Reino Unido (conocido
como el UKRC, por sus siglas en ingles), una institucion nacional que fue fundada en
2004 y financiada por el Ministerio de Comercio e Industria (posteriormente
rebautizado como el Ministerio para la Innovacion, Universidades y Competencias) y
continud siendo financiada con fondos pablicos hasta el afio 2010. Se eligié esta medida
por ser el primer ejemplo de iniciativa de marco transformador explicitamente
“holistico”, en el que el desajuste de género en las TIC es abordado teniendo en cuenta
todas las areas problemaéticas e incluyendo el curso vital. Es representativa de las mas
recientes investigaciones e iniciativas practicas en Reino Unido relativas al tratamiento
de la desigualdad de género en la informatica y las TIC, sobre la cual se viene actuando
desde principios de la década de 1980.

Las politicas publicas seleccionadas para el analisis en el caso espafiol corresponden al
Plan Avanza Género, impulsado por el Ministerio de Industria, Comercio y Turismo,
que ha contado con financiacion publica desde 2006 hasta 2009 y, en menor medida,
también hasta 2012. La principal razon para analizarlas es que constituye la primera y
mas importante iniciativa de incorporacién de los objetivos de igualdad e inclusion de
género a politicas de sociedad de la informacién en Espafia con un doble planteamiento:
inclusion de las mujeres en las TIC y contribucién de las TIC a la igualdad,. Avanza
Género subvencionaba proyectos en convocatorias abiertas anuales, presentados por
distintas asociaciones privadas, administraciones publicas, en muchos casos aunque no
todas relacionadas con la igualdad de género, lo que se articulaba a través de distintas
lineas de actuacion que resultaban complementarias entre si —conocimiento;
capacidades; contenidos; difusion; redes; equipamiento.

Se han seleccionado para el andlisis 5 proyectos diferentes financiados por Avanza

Género:

2 proyectos relacionados con desarrollo de capacidades, contenidos y experiencias:

-Rominet: proyecto dedicado a la formacion TIC de mujeres gitanas.

-lgualdad de acceso, igualdad de derechos: proyecto dedicado a la
inclusion digital de mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes para
favorecer su retorno al mercado de trabajo.

1 proyecto de aplicacion de las TIC para estrategias de igualdad de género
- Editor de Planes de Igualdad (EPI): elabora una aplicacion
informatica que ayuda al diagndstico y elaboracién de planes de igualdad
en empresas e instituciones publicas incorporando la participacion de los
sectores afectados.

2 proyectos de contenidos no sexistas, concretamente videojuegos
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-La igualdad de genero en juego: Portal educativo sobre videojuegos
dirigido a centros de ensefianza, estudiantes, profesorado y padres y
madres. Se orienta a la prevencion de la violencia de género.

-Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad: Desarrolla un juego
de realidad virtual dirigido a centros de ensefianza para sensibilizar en
valores de igualdad.

El andlisis se ha complementado con otro proyecto ajeno al Avanza, Femtalent,
seleccionado por sus eventuales similitudes con la aproximacion holistica propia del
UKRC Britanico en términos de empoderamiento de las mujeres en ambitos
tecnoldgicos.

Asimismo, durante el transcurso del proyecto, se considero6 relevante hacer mencion al
caso especifico de la Fundacion Mujeres debido a la vision panoramica que la entidad
tiene sobre el Plan Avanza Género (han obtenido financiacion en varias convocatorias)
y al planteamiento de continuidad de las iniciativas que han presentado, por lo que el
Anexo 3 de este Informe ofrece informacion sobre este caso.

Los siguientes métodos de analisis fueron empleados en cada uno de los casos
estudiados en ambos paises:

1. Se examinaron una serie de documentos claves relativos al disefio y
organizacion de las medidas.

2. Se preguntd a personas claves implicadas en la creacion, ejecucion y uso de
las medidas, acerca de los efectos, contenido y resultados de las mismas
(entrevistas en profundidad).

3. Se organizaron grupos de discusion con personas claves para evaluar el
impacto, los logros obtenidos y las lecciones aprendidas a partir de las
medidas.

El marco de andlisis de los estudios de casos fue desarrollado a partir de las cuestiones
béasicas identificadas por Olgiati y Shapiro (2001) y se presenta en el Anexo 1.

El disefio, naturaleza y contenido de las acciones de politica publica para la igualdad de
género en las TIC y, por tanto, la posibilidad de experimentar un cambio en esta area,
son conformados fundamentalmente a partir de los motivos que subyacen a su
desarrollo. Para comprender su efectividad global, es preciso entender en primer lugar
por qué se pusieron en marcha y cuéles son los motivos que llevaron a su desarrollo. El
presente capitulo examina, en primer lugar, las medidas implementadas en Reino Unido
y, en segundo, lo hace también con las medidas correspondientes en Espafia. En cada
caso comentamos los motivos que llevaron a la accion, asi como su contenido y
resultados. Finalmente, evaluamos su efectividad en el capitulo tercero.

1. El Centro de Recursos para la Mujer en Ciencia,
Ingenieriay Tecnologia (UKRC)

1.1 Lavision que originé el UKRC

La creacion del UKRC fue promovida en un informe titulado Set Fair: A report on
Women in Science, Engineering and Technology, encargado por el Gobierno Laborista
(1997-2010) a la baronesa Susan Greenfield, de profesion neurocientifica, (también
conocido como Informe Greenfield), publicado en 2002. Este documento debia permitir
al Gobierno formular una estrategia que hiciera frente a los bajos niveles de
participacion de la mujer en los &mbitos de la ciencia, la ingenieria y la tecnologia en
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Reino Unido. El Gobierno britanico tenia una serie de motivos de fondo que
determinaron su propio enfoque sobre la creacion del UKRC. Por su parte, el personal
perteneciente al UKRC, institucion que gand el concurso para gestionar el Centro, era
un centro de educacion postobligatoria en Bedford (norte de Inglaterra) que tenia una
vision distinta en el planteamiento de su propuesta,. A continuacion analizamos las dos
visiones y su aplicacion.

1.1.1 Lavision del Gobierno

Hasta el afio 2007, la responsabilidad de las politicas sobre ciencia, tecnologia e
innovacion recaia en el Ministerio de Comercio e Industria (DTI, en sus siglas en
inglés) y posteriormente fue transferida al Ministerio para la Innovacion, Universidades
y Competencias, de mas reciente creacion (DIUS, en sus siglas en inglés). A un nivel
estratégico, el interés del Gobierno britanico por abordar la desigualdad de género en las
ciencias, la ingenieria y la tecnologia a través del DIUS y el DTI obedecia a la
necesidad de aumentar el potencial competitivo del pais en su conjunto. La escasez de
competencias en ciencia, particularmente, y las implicaciones que ello tenia para el
desempefio econdémico del pais, eran dos de los aspectos claves que impulsaron la
decision de apoyar una intervencion sobre la igualdad de género de gran envergadura.
Su principal preocupacion fue el apoyo a las empresas para la mejora de la igualdad de
género por razones de competitividad. Segun esta vision, la igualdad de género requeria
ser abordada de arriba hacia abajo.

Dicha vision era ligeramente diferente de la que habia sido establecida en el Informe
SET Fair, pues recomendaba la creacion de un “Centro sobre la Ciencia del Trabajo”
que iniciase, coordinase y apoyase actividades para abordar el desajuste de género en
las ciencias, la ingenieria y la tecnologia. Lo que justificaba la creacién de un Gnico
centro de recursos unificado era en gran medida la preocupacién por la existencia de
una “plétora de iniciativas” para abordar la desigualdad de género en la ciencia, la
ingenieria y la tecnologia (CIT). Existian por entonces en Reino Unido unas 70
organizaciones dedicadas a aumentar la participacion de la mujer en las CIT. Entre éstas
figuraban asociaciones profesionales y sus organismos internos, redes regionales y
nacionales de asociaciones, y organismos del sector publico y el sector privado. Como
consecuencia de esta proliferacion y falta de coordinacion, no se conseguia materializar
el potencial de cambio sustantivo en la representacion de la mujer en las CIT debido a
los siguientes problemas: escasas competencias en gestion y desarrollo de proyectos,
bajos niveles de asignacion de recursos para los proyectos, falta de colaboracion y de
creacion de redes entre las organizaciones, duplicacién de esfuerzos y falta de atencion
a los esfuerzos organizativos por parte de las mujeres individualmente en las CIT.
Segun Greenfield:
Si bien el nimero de mujeres estudiantes y trabajadoras en las CIT ha
ido en aumento, no es posible distinguir con claridad si ellas han sido
beneficiadas o influidas de alguna manera por algun aspecto de este
esfuerzo. (Greenfield, 2002:10).

Consecuentemente, el informe sugeria que la coordinacion de las actividades de las
organizaciones estaria a cargo de un Unico centro a través de relaciones de partenariado
(subcontratacion), y que contaria con la financiacion adicional de las entidades
empresariales privadas cuando ello fuese apropiado. Se desarrollaria un programa
integral de acciones que permitiria que las propias organizaciones se concentraran mejor
en las actividades propias de su area de conocimiento. Todo ello supondria una
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contribucion mas efectiva para el mejoramiento de las competencias en ciencia en
Reino Unido.

El Gobierno compartia la vision de Greenfield respecto al UKRC como una
infraestructura de coordinacion y facilitacion que permitiria establecer un programa de
trabajo para ser cumplido mediante una serie de partenariados o relaciones de
subcontratacion con organizaciones especializadas que tuvieran una trayectoria
establecida en su campo. Impondria un orden al conjunto de actividades, que de otro
modo se desarrollaban de manera descoordinada, y lo haria de arriba hacia abajo. Sin
embargo, la preocupacion principal del Gobierno era que el centro prestara su apoyo a
las organizaciones empresariales antes que al conjunto de organizaciones implicadas. El
objetivo principal de la estrategia era dar una respuesta a los desafios de competitividad
en un mundo globalizado, posibilitando la retencién y el desarrollo de todos aquellos
recursos humanos que tuvieran competencias en ciencia. La ciencia era por tanto de
importancia y prioridad prominente. En cambio, la desigualdad de género en la
ingenieria y en la tecnologia tenia un estatus de problema secundario; la
infrarrepresentacion en otros campos relacionados, como el de la construccion y los
oficios manuales cualificados, no fue abordada en absoluto.

1.1.2 Lavision del personal del UKRC

Tras adoptarse la propuesta de Greenfield para crear un Unico centro, el Ministerio de
Comercio e Industria abrid un proceso concursal para adjudicar la gestion del centro. La
entidad ganadora fue el consorcio de mujeres del Bradford College (West Yorkshire) y
de la Universidad Hallam Sheffield (South Yorkshire). Muchas de sus integrantes eran
activistas con una larga experiencia en este campo y en la gestion de actividades de
formacion y otras intervenciones practicas. Su vision de lo que el UKRC debia hacer y
representar contrastaba notablemente y en varios sentidos con la vision del Gobierno:

e Antes que responder a los desafios de competitividad, el personal del UKRC
consideraba que la creacidn de un centro constituia mas bien una oportunidad
para la educacién en derechos (empoderamiento) de la mujer. Tenian mas
interés por desarrollar intervenciones generadas desde abajo, que
intervenciones de arriba hacia abajo impulsadas por las instituciones.

e Para ellas, el problema de la infrarrepresentacion en las CIT era un asunto
complejo y con mdltiples facetas, influenciado, entre otras cosas, por las
dinamicas del sistema educativo, las acciones de las empresas, los mensajes
de los medios de comunicacion y las prioridades de los responsables
politicos. Consecuentemente, veian que era necesario realizar intervenciones
en muchos frentes interconectados entre si, y desarrollaron un “modelo
holistico” para el cambio, basado en el trabajo previamente realizado en sus
respectivas instituciones de ensefianza (Figura 1). Este modelo chocaba en
cierto modo con la vision del Gobierno de un centro que fuese principalmente
de apoyo al empresariado y coordinase el trabajo de las organizaciones que ya
existian en el terreno.

e Su vision de las actividades de UKRC iba mas alla del enfoque de promocion
de la mujer en el ambito de la ciencia Unicamente. Incluia muchas otras areas
técnicas y profesionales en las que ain quedaba por alcanzar la igualdad de
género: la tecnologia, la ingenieria, la construccion y los oficios y
aprendizajes profesionales cualificados. Esta vision incluia a las estudiantes
de educacion secundaria, un colectivo que habia sido expresamente excluido
de los planes del Gobierno. Una vez mas, todos estos esfuerzos eran también
considerados de forma interconectada.
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El grupo del Bradford College fue el ganador del concurso para crear y gestionar el
UKRC a partir del afio 2004. Sin embargo, las diferentes visiones y motivos de los
protagonistas claves —por una parte el Ministerio de Comercio e Industria y, por otra, el
equipo del Bradford College— fueron dificiles de conciliar. Al desarrollar las acciones
especificas que el UKRC debia realizar, cada grupo se vio obligado a adoptar elementos
correspondientes al enfoque del otro. En la siguiente seccidon se exploran lo modos
especificos en que este proceso de modificacion afect6 a las medidas emprendidas.

1.2 Contenido de las medidas emprendidas por el UKRC
El UKRC fue creado en 2004 con nueve objetivos asignados por el Ministerio de
Comercio e Industria, que fueron:
e Estudiar y desarrollar un plan de reconocimiento de empresarios con buenas
practicas de empleo en el ambito de las CIT
Hacer visibles las buenas practicas de empleo de la mujer en las CIT
Difundir y compartir la informacion
Crear y mantener una base de datos de mujeres expertas en las CIT
Mantener y difundir las estadisticas de género del Reino Unido
Elevar el perfil de reconocimiento de las mujeres en las CIT
Impulsar innovaciones de primera calidad y asignar becas de viaje
Apoyar a las mujeres que se reincorporan a las CIT
Coordinar el trabajo de las mujeres en las organizaciones CIT

El equipo del UKRC pudo ampliar las atribuciones de su proyecto gracias a la
financiacion recibida desde el Programa EQUAL del Fondo Social Europeo. El
proyecto “JIVE” ofrecia formacion profesional y técnica —incluyendo el aprendizaje de
un oficio— a nifias menores de 16 afios y a muchachas por encima de esa edad. También
ofrecia orientacion profesional, servicios de colocacion y oportunidades de adquirir
experiencia de trabajo, incluyendo también al sector de la construccion en su ambito de
competencias. Su mision institucional era definida de la siguiente manera:
La mision del Centro de Recursos UKRC es la creacion de un centro que
ofrezca informacion y orientacion de calidad de manera accesible a la
industria, las universidades e institutos profesionales y los consejos de
educacion e investigacion en los ambitos de las profesiones CIT y de la
construccion, y al mismo tiempo apoyar a las mujeres que entran y
progresan en alguna carrera de dicho ambito (UKRC, 2004: 5).

Figura 1: El modelo holistico de areas de actividad del UKRC
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Fuente: Cullen, Junge y Ramsden (2008)

La Figura 1 muestra las areas de desigualdad de género en las CIT trabajadas por el
UKRC. Segun se indica, el &mbito tematico del centro era muy amplio y abordaba las
multiples dimensiones de la participacion de la mujer en las CIT, incluyendo a las TIC.
El presente informe, sin embargo, se dedica principalmente en el trabajo del Centro en
relacién con las mujeres en la informatica. Por tanto, en la ultima parte de este informe
nos centraremos en las tres areas en que el UKRC ha realizado un trabajo de mayor
relevancia para ese campo: el trabajo con las organizaciones empresariales, el trabajo
con las mujeres que se reincorporan al trabajo y la coordinacién entre las organizaciones
de mujeres y las del ambito de las CIT.

1.2.1 Asesoramiento y apoyo a organizaciones empresariales

Los servicios de asesoramiento y apoyo a las empresas incluian:
e Servicios de asesoramiento organizativo y consultoria
El componente principal de estos servicios era la Herramienta de Analisis
Cultural (CAT, en sus siglas en ingles), un instrumento basado en encuestas que
servia para ayudar a las empresas a evaluar sus politicas, practicas y culturas a
la hora de desarrollar e implementar planes de igualdad. EIl UKRC también
publicaba un decalogo y un formato de plantilla sobre buenas practicas en las
politicas de igualdad, disponible en su pagina web. Las guias de buenas
practicas incluian los siguientes temas: mentoring; conciliacion trabajo-vida
personal; seleccion y contratacion; igualdad de género en las CIT; el argumento
del buen negocio de la igualdad de género (business case); ascensos y progreso
profesional; igualdad salarial en las CIT; como crear una Fundacion; trabajo a
tiempo parcial y trabajo compartido (job share); culturas del lugar de trabajo
CIT; y la obligacién de respetar la igualdad de genero (Gender Equality Duty),
aplicable a las CIT. EI UKRC organizaba también una serie de eventos sociales

181



de creacion de redes con el fin de presentar sus guias y promover el dialogo

entre las organizaciones empresariales.

¢ Planes de reconocimientos y premios
Se instituyeron unos premios a la diversidad y a las practicas de inclusion en las
empresas de fabricacion, como reconocimiento a aquéllas cuyas medidas de trabajo
flexible y de conciliacion entre vida laboral y personal contribuyesen a la igualdad de
género; como apoyo a los empresarios en la formulacion e implementacion de précticas
de trabajo flexibles; y como reconocimiento a los directivos por su compromiso y apoyo
activo a una mayor participacion de la mujer a todos los niveles, asi como a la
capacidad de desarrollar y comunicar el Business case (argumentacion de las ventajas
de negocio) por la igualdad de género dentro de su organizacion.
Uno de los planes que contd con mayor reconocimiento fue el Athena Swan Charter, un
plan de reconocimiento de las instituciones de educacion superior y sus departamentos
de ciencias gestionado por Athena Swan. El premio se otorgaba a entidades
comprometidas con el fomento y la promocidn de las carreras CIT entre las mujeres, y
en el incremento de su participacion en las mas alta jerarquias de puestos cientificos y
de investigacion.

e Trabajo con los Consejos Sectoriales de Competencias Profesionales (SCC)
El UKRC apoy6 a SSC en la formulacion de planes de accion para la igualdad, asi como
de practicas de contratacion, promocion y culturas del empleo que fuesen atractivas para
las mujeres. Entre éstas se incluyen: la asistencia a los SSC en ciencia, ingenieria y
tecnologias manufactureras (SEMTA) en el desarrollo de la carrera y los proyectos que
contemplaran cambios culturales, mediante la preparacion de 400 planes de desarrollo
profesional, e introduciendo la herramienta de Andlisis Cultural entre 15 organizaciones
miembros de SEMTA,; el trabajo con GoSkills, el SSC de las empresas de transporte de
pasajeros, para abordar cuestiones relacionadas con el progreso de la mujer en dicho
sector; y ofrecer consultoria a Cogent, el SSC de las industrias quimicas, de gas y
petréleo, asi como las industrias de los derivados del petroleo y el polimero.

1.2.2 Asesoramiento y apoyo a mujeres reincorporadas a las CIT

Tanto el Informe Greenfield como el informe del Ministerio de Comercio e Industria,
titulado Maximising Returns (Ministerio de Comercio e Industria, 2003) destacaron la
importancia de mejorar la tasa de mujeres gque se reincorporaban al trabajo en las CIT.
Por tanto, el apoyo a las personas reincorporadas constituia un aspecto fundamental del
trabajo del UKRC y éste abordaba una de las nueve metas que se habia trazado el
centro, con el objetivo de prestar apoyo a 1.000 mujeres reincorporadas, de entre las
cuales se esperaba que 300 retornaran a trayectorias profesionales en el ambito de las
CIT.

El principal servicio del UKRC para el apoyo a las reincorporaciones, conocido como
RETURN, estuvo a cargo de sus entidades asociadas. Uno de sus asociados principales,
la Open University britanica, impartié el curso en Ciencias, Ingenieria y Tecnologia
para mujeres reincorporadas a las CIT, como elemento central del servicio ofrecido por
RETURN. También se disefiaron y ofrecieron otros servicios a través de los hubs
regionales y los centros de recursos de Gales y Escocia. Los principales servicios
ofrecidos por éstos se resumen a continuacion.

e Curso T160 de Ciencias, Ingenieria y Tecnologia de la Open University

Se trataba de un curso on-line dirigido a las mujeres con una titulacion o experiencia de
trabajo en la ciencia, la ingenieria o la tecnologia que quisieran retornar a la carrera en
uno de estos ambitos. Era un curso gratuito de 10 semanas ofrecido bianualmente. El
curso formaba parte de una ventanilla Unica_de servicios dirigidos a profesionales que
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retornaban al trabajo. Mediante una reunién presencial celebrada entre el alumno y un
trabajador de RETURN en el momento de la matricula, se identificaban otros servicios
relevantes para aquél (Figura 2). Una vez completado el curso, RETURN ofrecia a la
estudiante otros servicios en funcion de sus necesidades personales. Al mismo tiempo,
la Open University derivaba a las estudiantes a servicios de reincorporacion ofrecidos
por otras organizaciones, que ofrecian servicios de colocacion laboral a las mujeres que
retornan al empleo en las CIT.

Figura 2: Servicios de RETURN, desde el curso de Open University hasta la colocacion
Fuente: Analisis propio

e Creacion de redes, mentoring y otros servicios de apoyo a la mujer
Los centros de Escocia y Gales y las oficinas regionales ofrecian servicios de apoyo
especializados: mentoring individual, mentoring entre iguales, talleres de competencias,
orientacion profesional, planificacion personalizada de actuaciones, asesoramiento en la
preparacion del trabajo, un centro de recursos de aprendizaje on-line para los aspirantes
a un puesto de trabajo, y talleres de creacion de redes en colaboracion con el Instituto de
Fisica.

e Servicios de empleo
Los servicios de empleo se ofrecian a las profesionales retornadas como medio de
reincorporarlas al mercado laboral a través del Centro de Formacién de la Mujer de
Oxford o de la entidad Year in Industry, asociada al UKRC.

¢ Planes de premios
Los premios para las profesionales reincorporadas a la investigacion cientifica fueron
patrocinados por el UKRC y gestionados bajo los auspicios del programa L’Oréal/
Unesco de becas de investigacion para las mujeres en el &mbito de la ciencia. Ademas,
el Plan para Defensores de la Flexibilidad en las CIT, creado en 2007, apoyaba a las
empresas CIT en el desarrollo y puesta en practica de acuerdos de trabajo flexible
relevantes para las profesionales reincorporadas.

e Gestion de la Carrera para Investigadoras — Trabajo con los Consejos de

Investigacion
El UKRC promovia y apoyaba las buenas practicas dentro de la plantilla del sector
cientifico, en lo relativo a la retencion y progreso en la educacion y el empleo, a fin de
desarrollar estrategias de retorno a las CIT para la mujer, y a asegurar que el
asesoramiento y la orientacion ofrecida en las carreras de investigacion contribuyan al
fomento de la contratacidn y retencion de las mujeres en estas carreras.

e Servicio de consultas y linea de asistencia

183



Se ofrecia un servicio de consultas y de referencia a través del UKRC en el que el
personal de JIVE respondia a consultas telefonicas y, cuando era apropiado, derivaba a
los usuarios a los servicios regionales correspondientes.

1.2.3 Coordinacion del trabajo de las mujeres en las organizaciones CIT

El Informe Greenfield identificO a multitud de organizaciones que en Reino Unido
estaban involucradas en alguna clase de actividad relacionada con la promocion de la
igualdad de género en las CIT. Estas ofrecian la posibilidad de obtener recursos, pero
eran débiles debido a la falta de coordinacion y de efectividad. Uno de los objetivos que
se fijo el UKRC fue coordinar a esta clase de organizaciones.

Entre las actividades de coordinacion del UKRC figuraban:

e Establecer un modelo de partenariado para el trabajo con otras organizaciones
interesadas. Se establecieron partenariados formales o relaciones en
modalidad de subcontratacion con universidades y otros centros de educacion
superior, asociaciones profesionales, colectivos impulsores de campafas,
redes, ONG y pequenas empresas “no para el proyecto” (not for project),
organizaciones benéficas y agencias del gobierno. Ello permitié que las
organizaciones implicadas prosiguieran con sus actividades encaminadas al
progreso de la mujer en las CIT, pero dentro de un marco coordinado que fue
disefiado para asegurar la coherencia de las actividades y evitar la duplicidad
de esfuerzos.

e Realizar actividades conjuntas (seminarios, eventos de creacion de redes,
campanas y acciones de lobby conjuntas) con otros asociados individuales.

e Prestar servicios de informacion a sectores interesados en este campo, a
través de publicaciones, asesoramiento telefonico y paginas web.

e Apoyar Yy, en ocasiones, financiar las actividades concretas de las
organizaciones interesadas.

1.3 Resultados de las acciones del UKRC

Existe una diferencia importante entre los resultados de una accién y sus repercusiones
a largo plazo para la participacion de las mujeres en las TIC. En un campo como el
trabajo profesional de las TIC, el cambio a largo plazo a nivel cultural y estructural
requiere tiempo. En esta parte del informe se estudian los resultados mas inmediatos
que tuvieron las actividades del UKRC: la absorcion de las medidas por parte de los
grupos de usuarios objetivos (principalmente, empresarios 0 mujeres individualmente
consideradas) y los efectos discernibles a corto plazo que tuvieron dichas medidas en las
mujeres, en las organizaciones empresariales y en la comunidad de interesados mujeres-
CIT de Reino Unido.

1.3.1 Acciones de apoyo a empresas CIT

Por lo general, las organizaciones empresariales solicitaban ayuda al UKRC para
mejorar sus procesos de contratacién de mujeres, asi como la retencion y el progreso de
éstas dentro de sus empresas, y por ultimo, para tener acceso a ejemplos de buenas
practicas. En el capitulo 3 consideramos el impacto de sus actividades entre los afios
2004 y 2010
La evaluacién de las actividades y objetivos realizados por el UKRC al finalizar su
primer periodo de financiacion (Scott y Webster, 2007), los principales resultados
observados para el caso de las empresas fueron los siguientes:

e Se generd un proceso de discusion en las compariias acerca de la necesidad

de la igualdad, lo cual dio impulso para tomar mas iniciativas, y
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e Después, se apoyo a las organizaciones en la planificacion y desarrollo de
iniciativas de igualdad que fueran autofinanciadas.

Asi, los servicios a la empresa ofrecidos por el UKRC contribuyeron a sensibilizar a las
compafiias acerca de la necesidad de la igualdad de género y del tipo de iniciativas méas
factibles para su promocion, apoyando ademas a las organizaciones en el desarrollo de
estas intervenciones. Por ejemplo, la Herramienta de Analisis Cultural (CAT) fue
disefiada para ser utilizada por el personal y los directivos de empresas, con el fin de
explorar las précticas marcadas por el género y las relaciones de género en el interior de
sus organizaciones. El hecho de responder a una encuesta CAT constituyd en si mismo
un elemento de concienciacion. Para una de las compafiias usuarias, esto sirvio de
estimulo para el desarrollo y la apreciacion gradual, entre el personal y los
representantes sindicales, de la relevancia de la igualdad en la contratacion, lo cual
ayudo a promover el compromiso con dicho objetivo dentro de la organizacion.
También se produjo un cambio cultural en la actitud ante el acoso sexual. Se cuestion6
el lenguaje sexista, marcado por el género.

Las intervenciones del UKRC impulsaron entre sus compafiias clientes la creacion de
diversas estructuras como por ejemplo consejos para la diversidad, comités para la
igualdad, organismos de estudio y grupos de proyecto. Dichas estructuras, que
funcionaban dentro de las organizaciones, recibieron el encargo de identificar las areas
en que se registraba la desigualdad y de desarrollar soluciones. A su vez, los clientes
alcanzaron cambios sostenidos en areas como los procesos y practicas de contratacion,
los criterios de admision en programas de aprendizaje, las politicas y practicas de
trabajo flexibles, los acuerdos de permiso por maternidad y las culturas de género en
general.
Sin embargo, el nimero de mujeres contratadas en organizaciones del ambito de las CIT
(incluyendo a las empresas TIC) registrd un incremento muy débil. Ello obedecia a:
e Las culturas, estructuras y practicas profundamente arraigadas en las
organizaciones, que requerian ser expuestas, tratadas y reconfiguradas
e La importancia de contar con actores clave dentro de las organizaciones
empresariales para la creaciébn e implementacion de las innovaciones
necesarias conseguir el cambio
e El esfuerzo de largo aliento que se requiere para lograr incluso el mas
modesto cambio en la representacion de la mujer en las areas de trabajo
predominantemente masculinas.
e Los plazos excesivamente largos que se requieren para logar un cambio
estructural y cultural importante

“Creo que ha habido un cierto impacto, pero ha sido muy pequefio en
términos numéricos. Llevamos afios y afios con este tipo de practicas
influidas por el estereotipo, y ahora estamos presenciando un enorme
cambio cultural. El elefante es tan grande que solo podremos ver la
diferencia con el paso de varias generaciones (representante de la
diversidad en una compaiiia cliente del UKRC).”

1.3.2 Acciones de apoyo a mujeres reincorporadas al trabajo

Las usuarias de servicio RETURN del UKRC procedian de los ambitos de la
informatica o las ciencias de la vida. Algunas deseaban reemprender su carrera en las
TIC o en las ciencias; otras solicitaban ayuda para el desarrollo personal y el cambio de

185



orientacion en su carrera 0 para tener mayor confianza y conciencia sobre los
procedimientos de contratacion y seleccion (Dale, Ellis y Jackson 2007).

Como resultados principales del servicio RETURN es posible destacar: un incremento
en las competencias de las mujeres, una mejora de las competencias de busqueda de
empleo (redaccion de curriculos, planificacion y desarrollo de la carrera, creacion de
redes) y de sus conocimientos acerca de las oportunidades de trabajo en el mercado
laboral. Cada servicio comportaba unos beneficios ligeramente diferentes; por ejemplo,
el curso de la Open University era particularmente efectivo para adquirir competencias
en la redaccion de curriculos, la planificacion del desarrollo de carrera y la conciliacion
entre vida laboral y privada. En cambio, los eventos de socializacion en redes
contribuian a incrementar la autoconfianza y las competencias para establecer contactos
de trabajo.

Las mujeres reincorporadas al trabajo no suelen animarse a solicitar puestos que reflejen
sus competencias y su rango, y por esta razon, resulta vital incrementar la autoconfianza
durante el proceso de preparacion para la busqueda efectiva de trabajo. Los servicios de
RETURN también contribuyeron a mejorar los contactos de las mujeres con
organizaciones de ayuda y con empresas que pudieran interesarse en contratarlas,
gracias a lo cual obtuvieron una informacion mas clara acerca del mercado laboral, las
condiciones de trabajo en las principales compafiias y las posibles oportunidades
profesionales disponibles para ellas. A pesar de estos resultados positivos, se mantiene
el desajuste entre las competencias y conocimientos de las mujeres reincorporadas y los
puestos disponibles del sector TIC. Las mujeres también experimentan dificultades para
encontrar un destino laboral apropiado y para armonizarlo con sus responsabilidades
familiares (Herman, 2006).

El programa RETURN también ofrecia servicios de empleo para mujeres que retornan
(a la vida profesional). Con ello se contribuyé a una mayor sensibilizacion de las
empresas acerca del modo en que las reincorporadas pueden ser contratadas, influyendo
en sus politicas y practicas y mejorando las oportunidades a largo plazo para las mujeres
que retornan al sector CIT. Por ejemplo, en la Universidad de Reading se potenciaron
los servicios de orientacion profesional y de apoyo a las cientificas y tecndlogas. El
programa RWE nPower motivd cambios practicos en los procesos de contratacion. En
Qinetig, se ofrecid formacion en areas relevantes para el desarrollo profesional en el
ambito de las tecnologias del sector defensa como la gestion de proyectos y la
preparacion de subastas y de procesos de licitacion. La empresa Thames Water cambio
sus procedimientos para permitir la contratacion de mujeres que retornan al trabajo y
ofrecerles plazas en las guarderias. La empresa empez6 colocando anuncios en medios
no tradicionales y en publicaciones femeninas, fomentando al mismo tiempo el trabajo
flexible.

1.3.3 Acciones de coordinacion de las mujeres en las organizaciones CIT

Durante su trabajo con las mujeres de las organizaciones CIT, el UKRC recibi6 el
encargo de coordinar un conjunto de organizaciones muy diversas. Los resultados
positivos para estas organizaciones se tradujeron en una mejor informacion y
conocimientos sobre el campo y sobre las actividades de otros miembros de la
comunidad, una mejora de la socializacién en redes y el dialogo entre las diferentes
organizaciones; y un mejor acceso a las oportunidades de financiacion publica
disponibles para iniciativas especificas.
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Este aspecto del trabajo del UKRC tuvo también algunos resultados problematicos:

e La dificultad de crear un marco estratégico para una “plétora de iniciativas”
dispares, que en algunos casos existian con anterioridad a la creacion del
UKRC y en ocasiones no reconocian la legitimidad del rol coordinador del
centro

e Persistencia, entre las organizaciones miembros, de la tendencia a duplicar
actividades, y preferencia por competir antes que colaborar

e La naturaleza del partenariado contrastaba con la relacion de subcontratacion,
lo que era en ocasiones cuestionado, considerandose secundario el estatus de
las entidades subcontratistas

¢ No fue siempre posible o factible para el UKRC ejercer un control de calidad
de los materiales o recursos realizados por otras organizaciones.

En resumen, no se consiguid materializar adecuadamente la oportunidad de crear una
comunidad de profesionales en la que el UKRC tuviera funciones de coordinacion v,
consecuentemente, no se hizo un adecuado aprovechamiento del potencial del UKRC
para establecer otras relaciones (por ejemplo, con las empresas). EI ambito de la mujer

en relacion con las organizaciones CIT y sus “clientes” sigue estando un tanto
fragmentado.
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2. ElI Plan Avanza (iniciativas seleccionadas) y
Fem.Talent

2.1. Motivaciones e influencias en el desarrollo de las
actuaciones.

2.1.1. El disefio de Avanza Género

El objetivo del Plan Avanza es la convergencia con Europa en los principales
indicadores de sociedad de la informacion, y sobre esta base, Avanza Género plantea la
inclusion de género en la Sl, con el objetivo especifico de incrementar el nimero de
usuarias de las TIC, mejorar sus capacidades TIC y, por esa via, mejorar la
empleabilidad y la inclusion social de las mujeres. La novedad es que se proponga un
programa especifico de género para paliar la situacion de infra-representacion de las
mujeres en el ambito de las TIC, con incidencia en un doble objetivo muy avanzado en
términos de igualdad:

= |gualdad de género en la Sl. Garantizar la incorporacion e inclusion de
las mujeres y la igualdad de género en la propia sociedad de la
informacién y el ambito de las TIC -infraestructuras de acceso,
herramientas, contenidos, lenguaje, etc.

= Sl para la igualdad de género: El impulso de la participacion econdémica,
politica, social, cultural, etc. de las mujeres a traves de la inclusion
digital y el uso de las TIC.

En sus inicios, el objetivo de incremento del niamero de usuarias de las TIC se concibe
por tanto como herramienta de equidad, para incrementar la empleabilidad, el
empoderamiento, y en definitiva la participacion econémica y social de las mujeres,
pero también en términos de inclusién en la sociedad de la informacion de mas de la
mitad de la poblacion. Subyacen otros objetivos de crecimiento econdémico y
competitividad, no tanto via incremento de la oferta de recursos humanos TIC con la
aportacion de las mujeres, como de ampliar la demanda potencial del sector TIC.

El liderazgo del Ministerio de Industria determina que la vision de la sociedad de la
informacion que subyace al Plan Avanza sea mas técnica, empresarial y de mercado,
que ciudadana y social. Méas centrada en la oferta de productos y servicios—teléfonos
moviles, ordenadores, Internet- y que concibe la sociedad de la informacién como una
sociedad dotada de infraestructuras TIC y con acceso a administracién electronica,
comercio electrénico, etc. Lo anterior requiere de ciudadanos/as dotados/as de las
habilidades necesarias para la utilizacion de dichos productos y servicios. El objetivo de
la Ciudadania Digital incorpora estos elementos, pero no se consideran con la misma
intensidad otros aspectos claves relacionados, como por ejemplo la educacion —
incorporacion de las TIC y las habilidades necesarias en el sistema educativo- la
formacion profesional reglada y ocupacional para el empleo o las industrias culturales,
claves en relacion con los contenidos digitales, que son responsabilidad de otros
ministerios
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Para la consecucion de estos objetivos la convocatoria contd con un presupuesto de 3
millones de euros anuales, que se canalizaba a través de subvenciones en convocatorias
abiertas de caracter anual a las que las entidades interesadas presentaban proyectos.

Contaba con varias lineas de actuacion dedicadas respectivamente a

= Conocimiento: Estudios y diagndsticos sobre igualdad de género en
relacion con las TIC; elaboracion de indicadores; buenas précticas

= Desarrollo de capacidades: Formacion y sensibilizacion sobre el uso
eficiente de las TIC.

= Nuevos servicios, contenidos y experiencias: Acceso y permanencia; TIC
para la igualdad, para la conciliacion, para el emprendimiento y el
autoempleo; TIC contra la violencia de género.

= Programas de difusion para extender el uso de Internet y las nuevas
tecnologias: Seminarios, campafas, etc.

= Fomento de las redes sociales y empresariales de mujeres, que permitan
compartir experiencias.

= Dotacién de equipamiento informaético.

Desde el punto de vista de la concepcion del Avanza Género, estas diferentes lineas
responden a un enfoque global e interrelacionado. Se pretende, por una parte, generar
conocimiento, imprescindible para orientar las actuaciones en/para la igualdad de
género en TIC; por otra, apoyar programas para popularizar el uso de las TIC e Internet,
y especificamente para sensibilizar y formar a grupos de mujeres para las cuales la
adquisicién de habilidades TIC pueda mejorar su empleabilidad e inclusién econémica
y social; lo anterior requeria apoyar la creacion de redes sociales y empresariales de
mujeres, de emprendedoras, que hicieran visibles y aumentasen la escala de los
resultados y buenas practicas alcanzados. Todo lo anterior hacia necesario ofrecer
dotacion informatica y navegadora que permitiera modernizar en este aspecto las
organizaciones de mujeres u otras que trabajasen por la igualdad de género y, con estas
herramientas, podrian llegar a muchas mas mujeres y mantener el contacto y necesario
seguimiento y apoyo continuado de las mismas.
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Figura 3. Lineas actuacion AVANZA GENERO

Fuente: Elaboracion propia

Aunque la vision de Avanza Género es global, su instrumentacion a traves de
subvenciones a iniciativas dispersas, procedentes de la sociedad civil, tiene ventajas e
inconvenientes. La ventaja es que se trata de iniciativas que responden a problemas
detectados por las asociaciones de mujeres u otras, por universidades y centros de
investigacion y por distintas unidades administrativas y en este sentido se pueden
considerar iniciativas que proceden “de abajo a arriba” (bottom up). El problema es que
Avanza no prevé coordinar esas distintas iniciativas en un programa integrado que
aproveche sinergias y experiencias. Hay repeticiones y duplicaciones de proyectos en
diferentes &mbitos, en diferentes afios, y no se establece ninglin mecanismo de sinergia,
cooperacion o de aprovechar recursos y materiales de unos a otros.

2.1.2. La aplicacion de Avanza Género

La perspectiva de género con la que se ha aplicado el Avanza Género trataba de
combinar, no sin cierta confusion y tensién, los objetivos cuantitativos -aumentar el
namero de mujeres usuarias- y los cualitativos —cambiar la cultura y las relaciones
sociales. Pero, en caso de duda entre unos y otros, se optaba por los primeros. A veces
se identifica la igualdad de género de forma exclusiva con la conciliacién o con la
problematica de la violencia de género, dejando de lado los aspectos educativos y
culturales esenciales en términos de igualdad.

Sin embargo, el programa especifico de igualdad de género sélo se mantuvo como tal en
las convocatorias de los afios 2006 y 2007, en los que se subvencionaron un total de 47
proyectos presentados por distintas entidades, mayoritariamente asociaciones de
mujeres, pero también otras asociaciones y administraciones publicas de intereses
diversos.
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En el afio 2008, el area de genero perdié su autonomia, ya que fue incorporada dentro
del area de “Ciudadania Digital” junto con otras actuaciones (infancia, adolescencia,
personas con necesidades especificas y mundo rural) y solo se financiaron 15 proyectos.
En 2009 y 2010 la igualdad de género acabd encapsulada en las acciones dirigidas a
personas mayores y a situaciones de discapacidad y se produjo, ademas, una
considerable reduccién presupuestaria del programa, que en 2010 se quedd en 1 millén
de Euros, financiandose en esos dos afios 17 y 6 proyectos, respectivamente.

Asimismo, desde 2008 se cuenta cada vez menos con el organismo de igualdad a cargo
de estas tematicas, el Instituto de la Mujer, tanto a la hora de establecer los objetivos y
criterios de elegibilidad como en la propia seleccion de los proyectos.

En esos afios la igualdad de género se fue diluyendo como objetivo estratégico y las
mujeres pasaron de nuevo a ser incorporadas a la tradicional categoria de colectivos
desfavorecidos o vulnerables, en lugar de reconocerse el papel protagonista que han de
ejercer en la construccion de la sociedad de la informacion, por su caracter de mayoria
social y no de minoria desfavorecida.

También se redujo el ambito de temaéticas financiables. Inicialmente habia espacio para
proyectos que permitieran ampliar y profundizar el conocimiento de esta problematica a
fin de orientar mejor las politicas; para el desarrollo de capacidades TIC entre agentes
de igualdad y asociaciones de mujeres y a favor de la igualdad; para el fortalecimiento
de redes digitales de mujeres, asi como acciones de sensibilizacion y difusion.

En el afio 2009, el Plan Avanza entr6 en su segunda fase con la puesta en marcha del
Plan Avanza 2 (2009-2012), el cual se centré en lineas de actuacion de marcada
orientacion a la oferta de infraestructuras y servicios TIC que permitieran el impulso de
estas industrias y servicios, asi como la demanda y uso de los mismos por parte de la
poblacion. A pesar de la denominacion del programa, “Ciudadania”, en cierto sentido
los ciudadanos pasaban mas bien a ser potenciales “clientes™:

= Administracion sin papeles.

= Infraestructuras.

= Uso y Confianza en Internet.

= Impulso de la Industria TIC espafiola.

En el afio 2010 y 2011 sdlo fueron financiables proyectos de difusién y/o dinamizacién
y proyectos piloto dirigidos a fomentar el empleo, autoempleo o la competitividad
empresarial (Ver Anexo 4 de este Informe 3). Se ha de destacar que este requisito se
exige a los proyectos de igualdad de género, pero no al resto de los considerados bajo el
epigrafe de Ciudadania Digital. Cuando se observa la lista de proyectos financiados en
los Gltimos afos, resulta evidente que se esta favoreciendo dos lineas exclusivamente: el
uso de las TIC por parte de las asociaciones empresariales de mujeres y el apoyo al
emprendimiento, que en realidad deberian ser considerados en el Programa Avanza
Pymes para pequefias y medianas empresas. Cabe preguntarse si esta practica, que en si
es positiva desde el punto de vista del empleo y el emprendimiento, no esta
enmascarando la realidad, y lo que esta ocurriendo es que los proyectos liderados por
mujeres que se presentan a programas empresariales son derivados al apartado Género
de Ciudadania Digital, detrayendo asi los recursos para la igualdad de género.

El desdibujamiento y retroceso progresivo del objetivo estratégico de igualdad de
género es evidente en la estrategia del Programa Avanza 2 (2011-2015) que, a pesar de
resaltar las brechas mas significativas de género en relacién con las TIC —de acceso,
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uso, participacion en el empleo del sector y en los 4mbitos de decision ->*, afirma que
“la brecha de género tenderd a corregirse por si sola con el simple reemplazo
generacional”. Lo anterior pone de manifiesto la ausencia de consideracion de los
objetivos de la Estrategia 2020 de la Unidn Europea, que en su propuesta de crecimiento
inteligente, sostenible e inclusivo (smart, sustainable and inclusive growth) concentra
una de las siete areas estratégicas emblematicas (Flagship Initiatives) en la Agenda
Digital Europea cuya prioridad es avanzar de forma proactiva y urgente en la inclusién
digital, particularmente de las mujeres.

Al fin y al cabo, aunque los organismos de igualdad participen en algunas decisiones del
Avanza Género, la problemética de la igualdad no deja de ser un cuerpo extrafio en un
ministerio como el de Industria. A medida que se van reforzando otras politicas de
igualdad de género tanto generales - Ley de Igualdad 2007 y creacion del Ministerio de
Igualdad en 2008- como especificas para la Sociedad de la Informacion -el Plan de
Accion para la Igualdad de Género en la Sociedad de la Informacion en 2009- pierden
fuerza los objetivos de igualdad de Avanza, que se convierte en una herramienta mas
para la creacién de empleo y de empresas, en este caso de mujeres. La paradoja es que
el presupuesto comprometido para igualdad de género en la sociedad de la informacion
se retiene en Industria, pero se utiliza para cumplir otros objetivos. La igualdad de
género en la Sl ha decaido ante la inminencia de la crisis econémica.

Desde 2008 las politicas de igualdad de género quedan bajo la responsabilidad de los
organismos de igualdad —Ministerio de igualdad e Instituto de la Mujer- mientras que el
resto de unidades del Gobierno responsables de politicas publicas relacionadas con la
economia y la sociedad de la informacion —Ministerio de Industria e Innovacion,
Ministerio de Educacion e Investigacion, Ministerio de Empleo- han de aplicar tanto los
principios de transversalidad de género como las politicas de igualdad que elaboren los
organismos de igualdad para sus respectivos &mbitos de actividad.

El problema es que mientras que los Ministerios de industria, educacién, ciencia o
empleo cuentan con presupuestos propios para aplicar sus politicas sectoriales, tanto el
Ministerio de Igualdad como el Instituto de la Mujer cuentan con presupuestos escasos
y no tienen la posibilidad de financiar las politicas sectoriales de inclusion TIC previstas
en la Ley de Igualdad y en el Plan de Accion para la igualdad en la Sl , sino que
dependen de la voluntad politica —y de los presupuestos- de los otros ministerios para
que éstas se apliquen.

24 Estrategia 2011-2015 - Anexos (péagina 19, segundo parrafo), donde se recoge el detalle de las medidas
correspondientes al R.10 (Conseguir la igualdad de género en la red), integrado en el Eje 3
(Capacitacion tecnoldgica) de la Estrategia.
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CAPITULO 3: EFECTIVIDAD DE LAS ACCIONES

En el presente capitulo evaluamos la efectividad de las acciones por la igualdad de
género en las TIC que han sido adoptadas en ambos paises. Para ello nos servimos del
modelo desarrollado en 2002 por Olgiati y Shapiro (Olgiati y Shapiro, 2002). Su
andlisis de las medidas por la igualdad de género en seis paises de la UE incorpora un
modelo de seguimiento de los procesos y del éxito obtenido con dichas acciones de
promocion.

3.1 EI modelo Olgiati y Shapiro para el
seguimiento del desarrollo de la igualdad

El modelo identifica en primer lugar los motivos que explican la decision de
emprender acciones de igualdad. Estos se diferencian segln sean:
¢ Iniciadores, que motivan a las organizaciones a iniciar acciones de igualdad
e Facilitadores, que motivan a las organizaciones a reivindicar la igualdad en
tanto que ésta se relaciona con un imperativo organizacional mas amplio, y
o Catalizadores, que mantienen a lo largo de los afios una actividad en torno a
la igualdad.

El modelo diferencia a continuacion las propias acciones en tres dimensiones: el
contenido de las acciones por la igualdad, el proceso por el cual se llevan a cabo y sus
resultados (Cuadro 1). Todo ello descansa en la hipotesis de que existe una relacion
entre el contenido de las acciones por la igualdad, el proceso adoptado y los
resultados obtenidos. Estas tres dimensiones se ven afectadas por distintos factores
gue motivan a las organizaciones a realizar acciones por la igualdad de género, y que
pueden verse a su vez afectados por el resultado, de tal modo que los propios
resultados obtenidos podrian en si mismos constituir factores que facilitan o
desencadenan otras acciones. ElI modelo puede ser considerado tanto de manera
vertical como horizontal. Al leerse verticalmente, permite identificar los distintos
niveles en cada una de las tres dimensiones: contenido, proceso y resultado. Al ser
leido horizontalmente, se posibilita el seguimiento del desarrollo de cualquier
aproximacion a la igualdad.
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Cuadro 1 Modelo dindmico para el seguimiento de la igualdad

Fuente: Olgiati y Shapiro 2002: 97

En términos del contenido de las actuaciones por la igualdad, el modelo distingue
entre las aquellas enfocadas hacia un objetivo estrecho o un unico problema, las que
abordan diferentes problemas o tienen objetivos multiples, y las que tienen un
enfoque holistico e intervienen a la vez en todos los problemas que emergen en una
organizacion.

Estos aspectos, fundamentales para las iniciativas dirigidas a incrementar la igualdad,
se pueden entender mejor atendiendo a la siguiente clasificacién con respecto a la
tipologia de sus contenidos:

e Contenido centrado o discreto. Utilizado para describir aquellas
actuaciones que tienen un objetivo “bastante estrecho”, por ejemplo,
aquéllas dirigidas solamente a un colectivo especifico. Su principal
desventaja u obstaculo, a la hora de promocionar la igualdad de género
radica en que, si bien ofrece beneficios directos para el colectivo o para el
area en la que se centran, a menudo no se extienden o afectan a otros
lugares de la organizacién.

e Contenido disperso o diseminado. Hace referencia a aquellas actuaciones
dirigidas a diferentes areas de una organizacion o a diversos colectivos (por
ejemplo, las medidas o actuaciones relacionadas con la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar, las encaminadas a prevenir el acoso
sexual, etc.). Este tipo de actuaciones amplian el impacto de la igualdad
con respecto a aquéllas con contenidos centrados o discretos, si bien para
lograr los objetivos de igualdad que se plantean, deben tener un caracter
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continuo tanto en su seguimiento como en la evaluacion de sus resultados,
asi como un alto grado de compromiso por parte de la organizacion. De lo
contrario, la inversion realizada en cada area o colectivo puede entrar en
contradiccion con el progreso general de la igualdad en la propia
organizacion.

e Contenido transversal o integral. Describe las actuaciones o0 medidas de
igualdad que adoptan un enfoque "holistico™ de insercion, incorporando la
igualdad en todas sus politicas, procedimientos y practicas. El proceso
seguido para implementar actuaciones relacionadas con la igualdad parece
constituirse como un elemento clave en el éxito del enfoque o contenido
transversal.

Otro de los factores que hay que tener en cuenta a la hora de analizar una iniciativa o
politica de igualdad es su proceso de aplicacion. Las actuaciones en materia de
igualdad han de ir acompafiadas de cambios en las politicas, practicas culturales y en
los valores. En este sentido, y con el objetivo de identificar el alcance de la actuacion,
las autoras proponen tres aproximaciones diferentes que corresponden a tres niveles
diferentes de imbricacion de las politicas y actuaciones de igualdad que realizan las
organizaciones en lo referente al proceso de las mismas:

e La aproximacion de la ‘toma wnica’ (one-shot). Este término hace
referencia al enfoque de aquellas organizaciones que siguen un proceso
metodoldgico estructurado pero que lo aplican solamente a una parte de la
organizacion o a un proyecto particular. En estos casos, aungue la iniciativa
se encuentre bien estructurada, la actuacion suele tener un planteamiento
cortoplacista. Por tanto, aunque se obtendran resultados positivos, las
metas, contenidos, procesos y resultados se limitaran a un colectivo
determinado. Asi, aunque el enfoque pueda ser exhaustivo, su principal
limitacion es que no se encuentra orientado a continuar la actuacion o
extenderla.

e La aproximacion de los ‘componentes bésicos’ (building-blocks). Tiene
un enfoque a medio plazo y busca asegurar que las actuaciones realizadas
tienen un impacto mas amplio, para lo que proporciona “componentes” o
elementos béasicos para continuar con las actuaciones y esfuerzos dirigidos
a alcanzar la igualdad. Este tipo de aproximacion se suele dar en aquellas
iniciativas en las que se evallan los resultados de las actividades de
igualdad, las actuaciones estdn consolidadas y se realizan de forma
continua mejoras.

e La aproximacion ‘continua’ (continuous approach). Este enfoque se
caracteriza por una perspectiva a largo plazo en la que la organizacion ha
incorporado la igualdad en todos sus procedimientos, politicas, practicas y
cultura. Los resultados de estas actuaciones se evaltian de forma regular, no
solamente por razones legales sino porque la organizacion incorpora la
igualdad como una de sus metas estratégicas. La evaluacion, ademas, busca
identificar de forma continua actuaciones y cambios necesarios a futuro.

Por ultimo, la metodologia desarrollada por estas autoras, plantea la existencia de

diferentes tipos de resultados en las politicas y actuaciones de igualdad que sitian en
tres tipos diferentes de niveles:

e Resultados limitados. Se refiere a aquellos resultados que van dirigidos a

un grupo especifico de mujeres 0o a una tematica determinada.

Normalmente, suele ser el resultado de las actuaciones realizadas con
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enfoques “one-shot” que, normalmente, proporcionan beneficios para ese
grupo especifico.

e Manchas de leopardo (Leopard Spots). Son aquellas actuaciones que
tienen como resultado islas separadas de igualdad en diferentes éareas o
lugares, normalmente debido a que se han realizado varias actuaciones en
diferentes partes o lugares de la organizacion pero, al ser aisladas, se dejan
otras areas donde las desigualdades persisten.

e A todos los niveles (Across the board). Son los resultados habitualmente
obtenidos por las actuaciones o politicas que incluyen tanto iniciativas
generales como iniciativas y objetivos mas especificos, asi como
actuaciones transversales en todos los niveles de la organizacion.

En el nivel mas bajo de cada una de las dimensiones/aspectos, la aproximacion es
centrada, de corto plazo y limitada en su alcance. Existe la posibilidad de que la
igualdad se desarrolle hasta niveles més altos, se mantenga en niveles marginales o
bien desaparezca. En el nivel mas alto, la aproximacion tiene un enfoque y un
impacto amplio, adopta una perspectiva de largo plazo y se encuentra imbricada en
las politicas generales, procedimientos, practicas y culturas. Al identificar el nivel de
igualdad que se persigue con una medida determinada, es posible hacer un
seguimiento de la direccidn que ésta adopta e identificar los problemas o las areas que
deben ser mejoradas (Figura 4).

Es posible que exista una relacion lineal entre las distintas dimensiones/aspectos del
modelo, de manera que una aproximacion centrada, en la escala de tiempo de “toma
unica” producira resultados limitados, mientras que una aproximacion transversal
realizada de manera continua deberia dar resultado a todos los niveles. Sin embargo,
podria ser que la interpretacion del modelo no sea siempre tan sencilla. Por ejemplo,
una organizacion podria emprender acciones transversales, pero si la implementacion
del proceso se ve comprometida por factores como cambios de prioridad por motivos
politicos, la retirada de los recursos o una adopcion parcial por parte de los clientes, el
resultado podria entonces no sobrepasar aquél que se consigue con las actuaciones de
tipo “manchas de leopardo”. Las actuaciones por la igualdad constituyen procesos
continuos de cambios y, por esta razén, para lograrla se requieren inevitablemente
actuaciones mas complejas y dinamicas que los cambios sugeridos por actuaciones de
nivel Unico y de direccion lineal.
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Figura 4: seguimiento de la direccion de la igualdad, mejoras y
problemas

Fuente: Olgiati y Shapiro 2002: 98

3.2 El mapa de las medidas de Reino Unido y
Espafa proyectado sobre el modelo

3.2.1 Medidas en Reino Unido

Factores que motivan la adopcion de la medida

Como se vio en el Capitulo 2, la creacion del UKRC tuvo dos motivaciones. El
motivo principal del gobierno britanico respondia a la necesidad de abordar la
capacidad declinante de Reino Unido en los &mbitos de la ciencia y la tecnologia a
través del desarrollo y la retencién de un segmento de la mano de obra que se estaba
perdiendo, en este caso las mujeres. Por tanto, el motivo era de caracter, facilitador,
pues influia en el Gobierno para que éste dispusiera dicha actuacion por cuanto se
detectaba que existia un vinculo entre una mejora en la igualdad y unos objetivos
politicos y econdmicos mas amplios. Sin embargo, la posible fortaleza de este factor
puede ser también considerada como una debilidad, pues aunque la actuacion por la
igualdad pueda corresponderse con una agenda politica mas amplia, ello podria
suponer que la actuacion por la igualdad se quede sin apoyos cuando se producen
cambios en el contexto general o en la agenda. Los motivos facilitadores son, pues,
vulnerables al entorno del momento, y por esta razon, a menudo se relacionan con una
falta de perspectiva de largo plazo.
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Sin embargo, el equipo del UKRC tuvo una motivacion de caracter mas fundamental
para su actuacion, que podria ser descrita como catalizadora. Ello suponia incorporar
la igualdad en el paisaje de las CIT y las TIC, y en sus estructuras e instituciones, con
el fin de desmontar las barreras que impiden la igualdad. La igualdad constituia un
objetivo estratégico por derecho propio. Sin embargo, como se muestra mas adelante,
los dos conjuntos de motivaciones, presentes en los diferentes protagonistas,
permanecieron en tension a lo largo de toda la existencia del UKRC, hasta el punto de
que las fortalezas de las influencias catalizadoras no fueron suficientes para
compensar las debilidades de las influencias facilitadoras.

Contenido de las medidas del UKRC

Las acciones por la igualdad suelen tener un alcance limitado y pueden o bien adoptar
la forma de iniciativas particulares, o bien enfocarse en un determinado grupo
objetivo o &rea problematica. Como hemos visto en el Capitulo 2, el UKRC fue
creado de modo similar a lo descrito mas arriba, con competencias para plantearse un
conjunto de medidas relativamente centradas y dirigidas a dos grupos objetivos
principales: las empresas y las mujeres en las organizaciones del &mbito de las CIT.
Sin embargo, el equipo del UKRC amplid sus actividades con el fin de dar cobertura a
un conjunto mas completo de grupos y problematicas. La Tabla 1 presenta un
inventario de las medidas emprendidas por el UKRC en todos sus ambitos de
actuacién, a partir del marco para el analisis consignado en el Anexo 1 del presente
informe.

Tabla 10. Objetivo y contenido de las medidas emprendidas por el UKRC para
abordar la desigualdad de género en las TIC

Objetivo de la medida

Campo de la medida e Educacion terciaria

Formacion profesional

Empleo

Representaciones del género y las TIC en los medios de
comunicacion

Formulacion de politicas

e Comunidad de mujeres en las organizaciones CIT

Grupo objetivo

Nifias con potencial para iniciar estudios en TIC
Empleabilidad de las muchachas y mujeres en el sector TIC
Mujeres empleadas en el sector TIC

Mujeres reincorporadas a un empleo en el sector TIC
Mujeres con baja cualificacion

Empresas empleadoras y directivos de profesionales TIC
Docentes y profesores de universidad

¢ Orientadores profesionales

e Mujeres en las organizaciones CIT

¢ Responsables politicos

Contenido de la medida
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Medidas de educacién y
formacion

Asesoramiento en igualdad para proveedores de
formacion

Orientacidn profesional para muchachas y mujeres

Curso universitario para mujeres reincorporadas a
la mano de obra TIC

Apoyo a los cambios en los procesos, practicas y
culturas de la universidad

Medidas de empleo

Analisis de practicas del empleador y apoyo a la
gestion del cambio en:
Seleccién y contratacién
Trabajo de equipo
Desarrollo del empleado/trabajador
Desarrollo y reconocimiento de competencias
Retribuciones e igualdad salarial
Acoso sexual
Tiempo de trabajo (incluyendo trabajo flexible y
permisos)
Interrupciones en la carrera y retorno al trabajo
Gestién de la carrera
Liderazgo y reconocimiento de buenas practicas de
la empresa empleadora
Competencias de busqueda de empleo y apoyo a las
mujeres reincorporadas
Creacidn de redes y mentoring para mujeres
profesionales TIC
Apoyo a asociaciones profesionales

Medidas culturales

Influencia y reformulacion de las imagenes
mediaticas de la mujer en las TIC

Sensibilizacion de nifias, padres y madres,
profesorado y empresas empleadoras

Medidas de politicas

Ofrecer un marco estratégico para las mujeres y las
organizaciones CIT en Reino Unido

Influencia directa sobre responsables politicos (en
politicas de innovacién, politicas educativas, politicas de
formacion y politicas de empleo) a nivel nacional y de la
Unién Europea, a través de la afiliacién a comités y
contribuciones a formulaciones de politicas

Partes implicadas en el
cumplimiento de las
medidas

Instituciones educativas y de formacion:
universidades, agencias de formacion, consejos de
competencias sectoriales, orientadores profesionales y
servicios de apoyo

Empresas y sus organizaciones: compafiias,
servicios de empleo y consultorias

Empresas y sus organizaciones: asociaciones
profesionales y sindicatos

Expertos: académicos, organismos para la igualdad,
la ciencia y la tecnologia, profesionales del mentoring y de la
creacion de redes
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. Mujeres y organizaciones CIT: grupos de campania,
ONG y consultorias

o Entidades de los medios de comunicacion

o Responsables politicos

Fuente. Elaboracion propia

Segun se presenta en la Tabla, el &mbito de actuacion definido para el UKRC era muy
variado. El equipo del UKRC cre6 un paquete de medidas para abordar multiples
areas de la desigualdad de género en las TIC, incluyendo los ambitos de la educacion,
la formacién, el empleo y el progreso profesional, asi como los modelos culturales y
las imagenes del género en los medios de comunicacion y la formulacion de las
politicas publicas. Los grupos objetivos se definieron de un modo amplio y
dirigiéndose a casi todas las partes interesadas en la cuestion de la igualdad de género
en las TIC, lo cual abarcaba desde alumnas de escuela hasta responsables politicos a
nivel de la UE.

El alcance de las medidas del UKRC aspiraba a la transversalidad, en la medida en
que se buscaba la incorporacion y el progreso de la igualdad en todas, o casi todas, las
areas que fueran relevantes para la representacion de las mujeres en las TIC. El
modelo holistico ilustrado en la Figura 1 fue desarrollado y aplicado por el equipo del
UKRC, respondiendo a un disefio ambicioso e integrado para el método de promocién
de la igualdad de género en las TIC y, de modo méas general, en las CIT. De tal
manera podria abordarse la infrarrepresentacion de la mujer en todos los sectores y
etapas de la vida, todo ello asegurando que todas —o la gran mayoria— de las partes
interesadas se implicasen o diesen su apoyo a la consecucion del cambio.

Si se considera de un modo retrospectivo, de hecho, el ambito del UKRC era de
caracter mas disperso o agregado que transversal. En su origen el centro tenia
Unicamente competencias en dos campos claves, que el equipo del UKRC amplid
posteriormente al afiadir un importante proyecto del Fondo Social Europeo con sus
correspondientes recursos financieros. Asi, las medidas desarrolladas por el centro
abarcaban una serie de problemas y campos en los que era necesario abordar la
infrarrepresentacion de la mujer. Sin embargo, y a pesar de las ambiciones
conceptuales de este modelo holistico, se registraron algunas omisiones y brechas en
su implementacién. Primero, porque no contemplaba directamente ninguna
intervencion curricular o pedagogica, a pesar de la importancia que revestian estos
problemas. Segundo, porque aunque el modelo establecia con claridad unos vinculos,
la relacion entre los distintos campos no pudo ser siempre definida en la practica, y
las diversas actividades aparecian como servicios puntuales. Tercero, la mayoria de
actuaciones por la igualdad del UKRC no fue directamente realizada en las escuelas,
universidades o centros de trabajo, sino con instituciones, organizaciones y agencias
que a su vez estaban directamente relacionadas con la puesta en practica de acciones
por la igualdad, y éstas eran las partes implicadas en el cumplimiento de las medidas.
El UKRC, en tanto que actor supra institucional, no siempre podia influir en el
alcance de la incorporacion de alguna actuacién por la igualdad determinada, ni
verificar si ésta cubria todas las areas o las practicas de cumplimiento de las
organizaciones participantes interesadas.
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Proceso de las medidas

Lo siguientes procesos se consideran criticos para alcanzar resultados en el campo de
la igualdad; son considerados como elementos claves pero no agotan la diversidad de
los procesos que pueden ser utilizados. Constituyen métodos o instrumentos para el
establecimiento de la igualdad de género y pueden ser utilizados en multiples
combinaciones. Cuanto mas elementos sean utilizados, tanto méas cercana estara una
organizacion a lograr un aproximacion continua a la igualdad de género.

Analisis de areas problematicas

Establecimiento de objetivos

Movilizacién y organizacion de los diversos actores

Inversién de recursos (personas, dinero y tiempo)

Seguimiento y evaluacion

¢Es posible analizar cuéles de estos procesos fueron utilizados por el UKRC a la hora
de implementar medidas de igualdad de género en las TIC y las CIT?

Analisis de areas problematicas

Dos fueron las cuestiones centrales sobre las cuales el equipo del UKRC basé su
analisis del problema de la mujer en las TIC. Primero, se hizo evidente la necesidad
de un cambio estructural y cultural en los entornos de aprendizaje y de trabajo TIC.
Ello comprendia cambios en los sistemas, procesos y estructuras institucionales, asi
como en los comportamientos individuales, motivaciones y mentalidades que
comportan una barrera para la entrada de la mujer, repercuten en su retencion en el
empleo o dificultan su progreso hacia puestos de liderazgo y de toma de decisiones.

Segundo, identificaba la necesidad de una educacion en derechos para la mujer, con el
fin de poder superar las barreras externas que impiden su progreso profesional, tanto
en los estudios como en el trabajo. El andlisis ponia el énfasis en la complejidad y la
naturaleza multidimensional de dichas barreras a la entrada y el progreso v,
consecuentemente, en el hecho de que existe una responsabilidad compartida para
superar la segregacion ocupacional en este campo. Ambos aspectos del analisis
derivaban de la politica feminista propugnada por las integrantes claves del equipo,
quienes daban mayor énfasis a los problemas estructurales implicados en la
infrarrepresentacion de la mujer en las TIC. De resultas de ello, el modelo para el
cambio propuesto por ellas era de caracter transformador y venia encapsulado en el
modelo holistico que se presenta en la Figura 1 del presente informe.

Definicion y planificacion de los objetivos

Como institucion financiada con recursos publicos, el UKRC definia sus objetivos, y
los examinaba regularmente, basicamente a través de un Grupo de Implantacion que
incluia a personas no miembros del UKRC y a personal del Ministerio de Comercio e
Industria 'y, mas adelante, del Ministerio de Innovacidon, Universidades vy
Competencias.

En el periodo 1997-2005, durante el gobierno del Primer Ministro Tony Blair, se
introdujeron algunos métodos de administracion de empresas en el proceso de
aplicacion de politicas, entre las que figuraba la gestion por resultados y el
cumplimiento de objetivos. Los servicios a la empresa empleadora contaban con unas
metas definidas mediante objetivos e indicadores claves de rendimiento (KPI, en sus
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siglas en inglés). Por ejemplo, el UKRC perseguia alcanzar un objetivo numérico de
empresas asesoradas mediante el uso de la Herramienta de Analisis Cultural (CAT),
de ejecutivos que suscribieran el compromiso de alcanzar y apoyar acciones por la
igualdad de género en su organizacion y de publicacion de guias de buenas préacticas.

Tambien se aplicaron los indicadores KPI a los servicios de RETURN. Los objetivos
se relacionaban con el nimero de mujeres inscritas en el curso de la Open University,
las que obtuvieron un empleo o las que participaron en algin evento social de
creacion de redes. Los indicadores relativos al trabajo de coordinacion de las mujeres
en las organizaciones CIT incluyeron el niUmero de organizaciones que se acogieron a
un ejercicio de planificacion estratégica, el nimero de eventos gestionados para estas
organizaciones y el numero de proyectos apoyados con financiacién prioritaria de
lanzamiento (pump-priming).

Movilizacion y organizacion de los diversos actores

La movilizacién de los distintos actores implicados constituye un elemento
fundamental en cualquier medida de igualdad. La organizacion de las partes
interesadas, particularmente en la comunidad de mujeres-CIT, fue un aspecto central
del trabajo del UKRC y una de las principales tareas que contemplaba su mision. El
trabajo del UKRC con los diversos actores en este campo fue organizado de tres
maneras: los partenariados (con tres universidades), la subcontratacion de las
actividades (inicialmente con 11 organizaciones participantes, que después fueron
mas) y a través de la coordinacion y apoyo de un grupo mucho mas amplio de
mujeres en las organizaciones CIT. Ademas, el UKRC trabajo estrechamente con sus
clientes, especialmente las empresas, los consejos de competencias sectoriales, las
universidades y organismos profesionales, los responsables politicos y las mujeres
individualmente.

Por las razones ya descritas en este informe, uno de los principales problemas que
enfrent6 el UKRC fue el de movilizar y organizar un namero tan variado y diverso de
partes interesadas. Si bien las relaciones externas eran excelentes y altamente
apreciadas, existian dificultades especificas debido al solapamiento en la relacién de
trabajo con algunas organizaciones con competencias similares a la del UKRC,
especialmente cuando se percibia una relacién desigual debido al rol coordinador
centralizado del UKRC. Es posible que estas dificultades —que no llegaron a
resolverse—hayan debilitado sustancialmente el UKRC como institucion contribuido
a deslegitimar a largo plazo las razones que justificaban su financiamiento.

Inversion de recursos

Los recursos invertidos en el UKRC fueron considerables, y en particular, los
recursos humanos y financieros. Considerando las plantillas del Centro en Bedford,
los centros de Escocia y Gales y los centros regionales, mas el personal de los
servicios subcontratados, se contaban en mas de 100 las personas dedicadas a ejecutar
las actuaciones iniciadas por el UKRC.

En sus cuatro primeros afos de existencia, el UKRC recibid de la Oficina de Ciencia
e Innovacion (OSI) del Ministerio de Comercio e Industria 7,16 millones de libras
esterlinas para su financiamiento (9,2 millones de euros); a ellos se afiadieron 7
millones de libras provenientes del Fondo Social Europeo (FSE).
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El tiempo disponible, en cambio, fue menos abundante. El UKRC fue creado en 2004
mediante un contrato firmado con la OSI. En 2007 finalizo el financiamiento del FSE
(el 50% de los ingresos del UKRC), lo que obligé a reducir las actividades y a iniciar
el desarrollo de servicios de consultoria. Para entonces, el DIUS encargé una
evaluacion del UKRC para valorar los costes y los beneficios derivados de su trabajo.
Ello significaba que el UKRC debia demostrar en tres afios si se habia producido un
cambio en el &mbito de las mujeres en las TIC asi como el valor de las actividades
emprendidas por el centro. Sin embargo, segun las conclusiones de esta evaluacion
(Cullen, Junge y Ramsden, 2008) y de otra evaluacion encargada por el UKRC para el
FSE (Scott y Webster 2007), los cambios culturales toman un tiempo considerable
para realizarse y son dificiles de demostrar en un corto periodo de tiempo. EI UKRC
no contd con un plazo lo suficientemente largo para desarrollar e implementar dichos
cambios.

Seguimiento y evaluacion

El trabajo del UKRC fue supervisado y evaluado con frecuencia y exhaustividad. El
centro redactaba informes de progreso trimestrales y los presentaba tanto a su grupo
asesor como a su grupo de implementacion a nivel nacional, comparando su
rendimiento con los objetivos establecidos para cada area de los servicios que eran de
su competencia. EI UKRC encargd también una evaluacion muy importante del
proyecto EQUAL (conocido como JIVE), realizada en el periodo 2006-2007 (Scott y
Webster, 2007). El Ministerio de Innovacién, Universidades y Competencias encargo
ademas otra evaluacion al Instituto Tavistock, que fue presentada a principios de 2008
(Cullen, Junge y Ramsden, 2008). Por ultimo, el UKRC realiz6 su propia evaluacion
de rentabilidad sobre la inversién social en 2010 (UKRC 2010). Aunque el
seguimiento de las acciones por la igualdad constituye un ingrediente fundamental
para comprender su grado de efectividad, ello no deberia ser hecho hasta el punto de
ver perjudicada la propia accion.

Ninguno de los ejercicios de seguimiento y evaluacion fue disefiado realmente para
permitir al equipo del UKRC aprender de su experiencia y examinar su estrategia y su
modelo de cambio. Mas bien fueron disefiados como “evaluaciones sumativas” con el
fin de captar, enumerar y publicar los logros obtenidos y los objetivos alcanzados.

El proceso de aplicacion de las medidas de igualdad del UKRC fue, pues, muy
estructurado y disefiado para abordar una serie de obstaculos especificos e
interrelacionados respecto a la promocion de la mujer en las TIC y las CIT. Implicaba
la participacion de un grupo de actores interesados, algunos de los cuales estaban
directamente asociados con el UKRC, mientras que otrs eran externos a éste. A su
vez, muchas de estas partes interesadas debian trabajar para incorporar estas medidas
en sus propios procesos y practicas organizacionales. Para algunos, como por
ejemplo, determinadas empresas empleadoras, los servicios del UKRC constituyeron
una introduccion a la cuestion de la igualdad de género; para otros, como en el caso
de Equalitec, ya existia un trabajo previo importante en este sentido, por lo que se
limitaron a adaptar los servicios del UKRC a sus propias practicas ya establecidas.
Cuando los participantes podian apropiarse de las medidas aplicadas por ellos
mismos, en lugar de limitarse a importarlas, ello contribuia a mantener el interés por
alcanzar la igualdad de género. El trabajo del UKRC con las empresas fue
especialmente efectivo en este sentido.
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¢De qué manera pueden caracterizarse los procesos del UKRC mediante el modelo
Olgiati y Shapiro? Ciertamente, el equipo del UKRC buscaba desarrollar un
contenido transversal y una aproximacion continua a la promocién de la igualdad de
género: el cambio estructural que constituye la esencia del modelo holistico solo
puede ser alcanzado mediante un esfuerzo continuado y de largo plazo. EI UKRC
buscaba incorporar la igualdad en todas las politicas, practicas y culturas de las mas
diversas organizaciones del ambito de la mujer y las TIC. También realizaba
actuaciones muy enfocadas cuando éstas eran necesarias, particularmente si habia un
cambio en las prioridades de los organismos de gobierno que financiaban el centro.
Ademas, el seguimiento regular de los resultados permitia al equipo del UKRC y a los
financiadores identificar las areas problemaéticas y definir estrategias para remediarlas.

Pero la realidad ha resultado ser mas compleja. Si como institucion el UKRC lleva
realizando continuadamente acciones por la igualdad desde el afio 2004, en los
ultimos dos afios lo ha hecho sin contar con financiamiento del Gobierno y con una
considerable merma de sus recursos, incluidos los recursos humanos. Ello ha
comprometido seriamente su capacidad para realizar acciones transversales u
holisticas, para iniciar nuevas actividades en atencion al cambio de circunstancias o
para planificar para el futuro. La mayoria de miembros originales del personal del
UKRC abandonaron la organizacion, y el centro se ha fusionado con una entidad que
habia sido antes una subcontratista. El centro ha perdido sus competencias al ser éstas
transferidas a las Sociedades Cientificas (especificamente a la Royal Society y a la
Royal Academy of Engineering). En estas circunstancias, es dificil distinguir de que
manera puede mantenerse una actividad sostenida y coherente en relacion con la
igualdad, pues ello requiere unos recursos que hoy no se encuentran disponibles y
unas atribuciones que el centro ha dejado de tener.

Resultados de las medidas

¢ Cual fue el impacto que tuvo el trabajo el UKRC?

En lo relativo a las actuaciones por la igualdad, el UKRC prest6 asistencia a un gran
numero de empresas empleadoras en el &mbito de las CIT y las TIC. Entre 2004 y
2010 asesor6 a méas de 65 organizaciones empresariales en la implementacion de
medidas por la igualdad, o las apoy0 en el proceso de cambios culturales. Un analisis
del rendimiento de la inversion social de los servicios del centro concluyd que un
68% de las organizaciones encuestadas los consideraba Utiles y que éstos habian
generado un compromiso para el cambio (UKRC, 2010).

Se trabaj6é con mas de 2000 mujeres de diversos sectores e incluyendo al sector TIC
en ese periodo, lo cual comporté unos beneficios para 600 de éstas, quienes se
emplearon en nuevos trabajos en las TIC y las CIT, desarrollaron sus carreras,
iniciaron una nueva formacion o voluntariado, y apreciaron que su perfil profesional y
su empleabilidad habian mejorado. Muchas también sefialaron otros beneficios
cualitativos: una mayor autoconfianza, mejoras en el proceso de demanda de empleo
y de planificacion de la Carrera, mejores conocimientos de las oportunidades de
trabajo, e incluso mejores capacidades para planificar la conciliacion trabajo-vida
personal (Scott y Webster 2007).

Se registraron menos éxitos en lo relativo a la coordinacion con otras mujeres en las

organizaciones CIT. No hubo consenso entre las propias organizaciones acerca del
valor que tenia el rol coordinador del UKRC, pues mientras algunas lo apreciaban,
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otras se mostraban mas escépticas y consideraban que el UKRC tuvo un papel débil
en este aspecto. Las conferencias anuales constituyeron una oportunidad para
fomentar y compartir estas précticas, aunque no fueron consideradas como eventos
imprescindibles o de asistencia obligatoria para las organizaciones de este ambito.
Ademas, diversas tensiones organizacionales complicaron el rol del UKRC como ente
coordinador.

A pesar de la transversalidad del contenido y la aproximacion continua de las
acciones del UKRC en un principio, el contenido y el impacto de su trabajo se vio
eventualmente impedido. EI UKRC no fue capaz de poner en practica el contenido
transversal de las acciones con las que inicio su trabajo, y se vio obligado a adoptar
acciones mucho mas centradas sobre determinados sectores y solamente para
determinados grupos objetivo. La naturaleza holistica de las medidas se perdio en
gran parte y el Centro Unicamente logro alcanzar “islas de calidad”. La igualdad de
género no pudo ser incorporada en todos los procesos y préacticas de las partes
interesadas, ni pudo tampoco consolidarse un proyecto sostenible y continuado para la
promocion de la igualdad de género en las TIC en Reino Unido.

Varios factores contribuyeron a este resultado:

e El UKRC influia y apoyaba, pero no tenia el control sobre las préacticas de
las organizaciones que aplicaban sus acciones por la igualdad. Por tanto, no
era capaz de implementar en la practica las acciones de un modo coherente.
Ello destaca la importancia de establecer relaciones con las partes
interesadas que ofrezcan posibilidades reales de efectuar el cambio.

¢ Las dificultades politicas inherentes al trabajo con dos agendas distintas al
mismo tiempo, como hizo el UKRC al proyectar el modelo holistico sobre
las competencias méas restringidas establecidas por el Gobierno britanico.
Esto destaca la importancia de tener unas atribuciones y competencias
bien definidas y realizables.

e Finalmente, y de modo particularmente grave, el ambiente politico
cambiante en Reino Unido condujo a que se le retirara el apoyo politico y la
financiacion al UKRC, lo cual alterd de un modo fundamental el alcance de
sus actuaciones. Todo ello demuestra la importancia del liderazgo, y para
este caso en particular, del liderazgo politico como garantia para la accion
sostenida por la igualdad de género.

Figura 5: acciones por la igualdad del UKRC contenido transversal pero islas de
igualdad

Content Focus Outcome
Focused ‘one-shot’ Limited
Scattered ‘building blocks’ ‘leopard spots’
Transversal continuous across the board

Fuente. Olgiati y Shapiro (2002)
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3.2.2. Medidas en Espaia

Antes de detallar el contenido de las seis iniciativas seleccionadas en este proyecto, y
con el objetivo de conocer queé tipo de proyectos han sido subvencionados por el Plan
Avanza género, cabe sefialar que en el Anexo 4 de este Informe se puede encontrar
una breve descripcion, dividida por areas teméticas y afio de concesion de la
subvencion, de los proyectos seleccionados en las distintas convocatorias del Plan.

En el caso espafiol, aunque se ha utilizado el mismo marco de anélisis (Ver Anexo 2
de este Informe), debido a la seleccidon de distintas iniciativas se ha procedido al
andlisis individual de cada una de las mismas, por lo que la informacién que a
continuacion se presenta puede estar, en algunos casos, estructurada de forma
ligeramente diferente al caso briténico.

Factores que motivan la eleccion de las medidas

Como ya se ha comentado, cinco de las iniciativas seleccionadas como estudios de
caso en este proyecto se enmarcan dentro de las subvenciones concedidas por el Plan
Avanza, pero presentadas a convocatorias anteriores a 2010. Se ha de subrayar
también que todas responden a problemas detectados por las asociaciones de mujeres
u otras, por universidades, centros de investigacion y distintas entidades del mundo
educativo, empresarial y social. A continuacién a modo de resumen, la Tabla 2 recoge
los principales objetivos de cada uno de los proyectos:
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Tabla 11. Iniciativas seleccionadas dentro del Plan Avanzay principales

objetivos
PROYECTO ANO ENTIDADES OBJETIVOS
Realizar actuaciones dirigidas a |a alfabetizacion digital de las mujeres gitanas y
Fundaci6n Secretariado Gitano [ ., ntipyir a su inclusién social y laboral, asi como apoyar la integracién de la
Romi.Net 2006 cultura de laigualdad de género en el seno de la entidad. Durante lainiciativa se
‘s . desarrollaron materiales especificos y se formé a monitoras en materia de género
Fundacién Esplai
yTIC
Fundacio i2CAT . -
Crear Planes de Igualdad para empresas y entidades publicas basados en una
. Universitat Auténoma de herramienta informética, de cardcter participativa, incluyendo diagnéstico de la
Editor de Planes de Igualdad 2007 R .. . . P P - v ¢ -
Barcelona situacion de las entidades, herramientas de formacion, documentos didacticos,
Universitat Politécnica de etc.
Catalunya
Fundacion Esplai
Realizar actuaciones dirigidas a reducir la exclusion digital de mujeres amas de
Acceso a las TIC para mujeres: casay mujeres inmigrantes con la finalidad de contribuir a su inclusién social,
Igualdad de acceso, igualdad de 2007 Fundacion Surt laboral y a su empoderamiento colectivo y personal. Durante la iniciativa se
derechos desarrollaron materiales especificos y se formé a monitoras/es en materia de
Cooperativa Abierto Hastael | 8éneroyTIC
Amanecer
Desarrollar un portal educativo dirigido a centros de ensefianza secundaria para
La Igualdad de Género en Juego. promocionar laigualdad de oportunidades y prevenir la violencia de género entre
Acciones de sensibilizacion por una 2009 Fundacio Peré Tarrés jovenes. En esta iniciativa se incluye material de apoyo para alumnado,
igualdad efectiva de género profesorado y padres y madres, asi como fichas analiticas de algunos videojuegos
ya existentes.
Buen uso y difusion de videojuegos . " Desarrollar un juego de realidad alternativa dirigido a los centros de ensefianza
. , Confederacion Espafiola de , . o K K .
enigualdad de género desde los 2009 Centros de Ensefianza con el propésito de formar, sensibilizar y crear conciencia en materia de valores
centros de ensefianza (violencia, discriminacién, etc.) alos/as jovenes jugadores/as.

Fuente: Elaboracién propia

También se ha estudiado la iniciativa Fem.Talent, promovida por la Red de Parques
Tecnoldgicos de Catalufia (XPCAT) cabe destacar que, en sus inicios, el objetivo
principal del proyecto era proporcionar servicios y recursos que fomentasen la
igualdad de oportunidades y la gestion y visibilidad del talento femenino en el &mbito
de la empresa y de la ciencia y la tecnologia; asimismo, impulsar espacios de
encuentro y de intercambio de experiencias, buenas practicas y propuestas de futuro
que contribuyesen a crear referentes y a incrementar la presencia de mujeres en el
acceso a cargos de responsabilidad en el mundo de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion.

Cabe ademas destacar que los objetivos de cada una de estas seis iniciativas se vieron
influidos por factores internos y externos que motivaron la realizacién de cada uno
de los proyectos, los cuales se resumen a continuacion:

1.- Romi.net.

= EXistencia previa, en la Fundacion Secretariado Gitano (FSG), de una
linea de trabajo dirigida al fomento del acceso a las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion para la comunidad gitana en general.

= Existencia de un grupo de participacion y apoyo formado por
dieciocho mujeres (dieciséis de ellas gitanas) con un perfil
“promocionado” (bien por el nivel de estudios alcanzado, bien por
experiencia vital, profesional o social) cuya mision principal es apoyar
al area de igualdad de la Fundacion y orientar las acciones dirigidas a
la igualdad de genero y a la promocion de las mujeres gitanas.
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= Este grupo contribuyd, desde su experiencia y conocimiento sobre las
especificidades de las mujeres gitanas y junto con el area de igualdad
de la Fundacion, a detectar la necesidad de crear una linea especifica
dirigida a romper la exclusion digital de las mujeres gitanas, pero
dotandola de contenidos diferenciados.

= Experiencia que aportaba la Fundacién Esplai en la Red Conecta®,
(Red de Telecentros para facilitar el acceso a las TIC) en la formacion
de dinamizadoras/es.

2.- Acceso a las TIC para mujeres: Igualdad de acceso, igualdad de derechos.

= Deteccion, por parte de la entidad promotora, de dos colectivos sobre
los que era necesario realizar actuaciones especificas que apoyasen
su inclusion digital:

o Mujeres Inmigrantes: mejora de su empleabilidad,
aprovechamiento de las TIC para mejorar la comunicacion con
paises de origen, creacion de redes sociales, etc.

o Mujeres amas de casa. mejora de su empleabilidad,
favorecimiento de retorno al mercado de trabajo, creacion de
redes, etc.

= Experiencia de la Fundacién Esplai en alfabetizacion digital en su Red

de Telecentros “Red Conecta”?®.

3.- Editor de Planes de Igualdad (EPI).
= La entrada en vigor de la Ley de Igualdad de 2007 establecia la
obligatoriedad para las empresas —mas de 150 trabajadores- de llevar a
cabo Planes de lgualdad.
= ldentificacion, por parte de las entidades impulsoras de la iniciativa
EPI del problema de que los planes de igualdad en las empresas se
estaban elaborando de forma estandarizada, sin atender a las
caracteristicas y necesidades especificas de cada entidad.
= La posibilidad de combinar la experiencia en materia de género e
igualdad del equipo de la Universidad Auténoma de Barcelona con la
experiencia en el disefio de herramientas y aplicaciones
informéticas de la Universidad Politécnica de Catalunya para disefiar
un proyecto que aprovechase el desarrollo tecnologico para la
generacion de Planes de Igualdad.
4.- La igualdad de género en juego.
= Conocimiento y experiencia previos como institucion en materia de
accion social, digital y educacién, reflexionando sobre el papel de los
videojuegos en la igualdad de género.

5.- Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género desde los centros de
ensefianza.

= Realizacion previa de proyectos similares, dirigidos a paliar la

vulnerabilidad del alumnado ante la Red y las redes sociales,

25
www.redconecta.net

26
www.redconecta.net
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(problemética detectada por parte de la institucion gracias a su contacto
directo con sus centros asociados).

6.- Fem.Talent.
En la fase inicial del proyecto se realizé un diagnostico de la situacion de las mujeres
en las empresas de la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalufia que
contribuyd a identificar los problemas en materia de igualdad de género sobre los
que se considero necesario actuar:
1.- Escasa representacion numérica de las mujeres en las profesiones
de carécter cientifico y tecnologico.
2.- Existencia de barreras que dificultan la conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar;
3.- Escasa presencia de mujeres en los estamentos directivos y
consejos de administracion de las empresas TIC;
4.- La economia y la sociedad del conocimiento requieren capacidades
que se identifican con caracteristicas atribuidas socialmente al rol
femenino - por ejemplo, el liderazgo transformacional- por lo que se
hace necesario destacar y reconocer el papel de las mujeres cientificas,
tecndlogas y empresarias

Contenidos de las medidas
Romi.net. Mujeres gitanas y nuevas tecnologias

El objetivo principal de este proyecto era favorecer el acceso de las mujeres gitanas
a las nuevas tecnologias y facilitar su insercion social, laboral, etc. para lo cual se
realizo:

= La puesta en marcha de 15 aulas informaticas.
= Coordinadas por un grupo de 18 dinamizadoras (elemento clave del
proyecto):

o €en su mayoria mujeres gitanas; pertenecientes a las regiones en las que
se iba a realizar el proyecto (la iniciativa se desarrollo en ocho
comunidades autbnomas y quince provincias del estado espafiol);

o a las que se formo especificamente en sensibilizacion, dinamizacion y
formacion a diferentes niveles y que incluyé:

= formacion especifica en nuevas tecnologias en telecentros de la
Red Conecta.

= formacion en materia de género;

= jdentificacion de elementos claves de acceso a TIC para el
colectivo de mujeres gitanas y recopilacion de materiales ya
existentes sobre alfabetizacion digital y/o mujeres gitanas.

Por tanto, dos van a ser los colectivos objetivo a los que se dirigen las actuaciones:

= 18 dinamizadoras del proyecto
= 456 beneficiarias finales del mismao.

El proyecto conto en su desarrollo con otra serie de elementos clave:

209



= Adaptacion a las realidades, caracteristicas, necesidades e intereses de las
beneficiarias de los materiales, contenidos y desarrollo de las actividades,
de modo que se centrarian en los “usos utiles de Internet” para ello se
realizaron:

o Talleres de formacién digital.

o Formacion especifica en aplicaciones informaticas.

o Actividades de dinamizacion social en el acceso y uso de las TIC.

o Actividades relacionadas con centros de interés y TIC (busqueda de
recursos de apoyo a mujeres, desarrollo personal, redes de mujeres,
etc.).

o Actividades de apoyo a la formacion de adultas y/o jovenes gitanas.

o Servicios de libre acceso para usos personales (busqueda de empleo,
formacion, etc.).

= Plataforma e-learning, puesta a disposicion de las dinamizadoras durante
todo el proyecto, para que tuvieran acceso de forma continua a formacion y
asesoramiento y participaran en foros y encuentros.

= Recopilacion de los materiales de alfabetizacién digital basica e igualdad
de oportunidades, seleccion de buenas practicas y recursos de interes.

= Divulgacion del proyecto y difusion de sus productos y resultados,
mediante la participacion en foros, encuentros, etc.

Editor de Planes de Igualdad (EPI)

El proyecto consistio en el desarrollo de una plataforma informatica que permitiese
desarrollar planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres adaptados
a las necesidades y caracteristicas de cada entidad adoptante y que permitiesen la
participaciéon de los distintos sectores implicados (representantes sindicales,
departamento de recursos humanos, direccion, etc.).

Para ello se cre6, en cada una de las 6 entidades participantes, una comision interna
con representacion de las distintas areas de la empresa.

La herramienta incorporaba una serie de elementos clave:
1.- Diagnostico de sensibilizacion online que:

» Incluia datos cuantitativos y cualitativos de las entidades respecto a la
situacién de las mujeres y la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres para concienciar a las usuarias/os sobre su posicion y
conocimiento sobre esta cuestion.

= Un elemento importante fue el analisis de la percepcion existente en
los diferentes departamentos o estamentos de cada entidad sobre
cuestiones relacionadas con la igualdad.

2.- Recursos de formacion on-line:

= Periodo de formacion en las empresas participantes en el que se les
aportaron los conocimientos basicos para poder avanzar en la
concrecion de las medidas de igualdad y en la generacion del Plan.
Esta formacién se apoyo en:

o A las empresas (departamentos y trabajadores/as) se les
proporciond un Kit de documentos didacticos y analiticos.
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o A las comisiones de trabajo internas encargadas de
elaborar el Plan se les proporciond una serie de
documentos didacticos de caréacter magistral desarrollados
“ad hoc” por la directora del proyecto EPI, disponibles on
line, cuyos contenidos trataron cuestiones relacionadas con:
Relaciones sociales de género; Concepciones sobre la
desigualdad; Ejemplos de discriminacion; Politicas publicas
de género; Sistema de género y ciudadania; Politicas
antidiscriminatorias; Politicas de igualdad; Estrategias para
la igualdad de oportunidades, etc.

3.- Repositorio de casos basados en buenas précticas. Seleccidn de buenas
practicas en materia de igualdad que sirvieron de referente 0 como material de
apoyo y consulta a las empresas participantes.

4.- Proceso de Generacion de Planes de Igualdad durante el cual:

Se acompafid a las empresas en el proceso de discusion, disefio y
elaboracion de los Planes de Igualdad.

Se invito a participar en este proceso a representantes de la Direccion o
Gerencia, del Departamento de Recursos Humanos y de la plantilla
(Comité de Empresa o lideres individuales) en lo que se denomino
“Comisiones de Trabajo” que consensuasen las propuestas.

5.- Modelo de evaluacion del sistema E-Pl que permitiese conocer el grado de
efectividad de la iniciativa en cada empresa, compuesto por tres elementos basicos:

1.- Analisis cuantitativo: bateria de indicadore,s para lo que se
solicitd a las empresas participantes informacion sobre distintos
ambitos de actuacién (con anterioridad y posterioridad a la realizacion
del Plan).

2.- Andlisis cualitativo: se analizé la percepcién del cumplimiento del
Plan y se formularon propuestas de mejora.

3.- Validacion de un Informe Final: se analizo el grado de los logros
alcanzados, se efectuaron propuestas de mejoras para el futuro y se
plantearon los indicadores concretos a incluir para favorecer un mejor
seguimiento de las actuaciones.

Acceso a las TIC para mujeres: Igualdad de acceso, igualdad de derechos

El proyecto Acceso a las TIC para mujeres tuvo como finalidad la realizacion de
acciones formativas dirigidas a dos colectivos de mujeres con escasas 0 nulas
competencias técnicas en el ambito TIC:

mujeres cuya ocupacion principal era el trabajo doméstico y de cuidados

de manera no remunerada;

mujeres migrantes,

Con la finalidad de:

mejorar la empleabilidad de estas mujeres y empoderarlas tanto individual

como colectivamente.

Los elementos clave del proyecto se detallan a continuacién:
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Creacion de un grupo de dinamizadoras/es, para que trabajaran en
materia de igualdad y se creara un debate sobre el trabajo en los
Telecentros desde la perspectiva de género, para lo que recibieron
formacion especifica en materia de género. Durante la formacion también
se identificaron los elementos clave para el acceso a las TIC por parte de
los colectivos de beneficiarias. Ademas se cred un grupo para
desarrollar la metodologia de la formacion.

Creacion de un grupo de expertas de diferentes perfiles que

contribuyese a ampliar los contenidos tematicos de la formacion.

Elaboracion de materiales de apoyo con la aportacion del grupo de

expertas y del grupo que desarrollé la metodologia, que consideraron los

intereses y necesidades especificas de las beneficiarias.

Elaboracion de una guia de recursos TIC dirigida a la formacién de las

mujeres beneficiarias, la cual se publicé en varios idiomas (castellano,

francés, inglés, rumano y &rabe), en la que se recogieron contenidos
especificos en:

o Materia de igualdad (acceso a la igualdad en el ambito laboral, lucha
contra las violencias machistas, informacién relativa al ejercicio de
derechos politicos, sociales y legales, apoyo y redes para mujeres
migrantes, etc.) y

o que también ofrecio informacion practica sobre algunas materias tales
como salud, ocio, formacidn, gestiones telemdticas, etc.

Puesta en marcha de los cursos presenciales de formacion de los

colectivos objetivo del programa, que se llevd a cabo en la Red de
Telecentros de la Fundacion Esplai. Los cursos realizados se dividieron en:
o 164 actividades formativas de alfabetizacion digital basica, para los
que se utilizaron los materiales de formacion técnica sobre
habilidades basicas y

o 97 actividades formativas adicionales: Seminarios especificos sobre
los usos y servicios de las TIC (Guias de recursos TIC y blog).

Creacion de un blog para compartir experiencias y motivar a las

participantes en el uso de las TIC, en el que participaron las beneficiarias y

las dinamizadoras®’.

Divulgaciéon del proyecto y difusion de sus productos y resultados,

mediante la participacion en foros, encuentros, etc.

La Igualdad de Género en Juego. Acciones de sensibilizacion por una igualdad
efectiva de género

En la actualidad, el proyecto “la igualdad de género en juego” atin no ha finalizado
aungue vya se ha llevado a cabo la mayor parte del mismo.

El objetivo de esta iniciativa se centro en el desarrollo de una experiencia piloto
consistente en un portal educativo dirigido a centros de ensefianza secundaria

para:

Promocionar la igualdad de oportunidades,
combatir la violencia de género entre jovenes,

?7 http://nosotrastambien.esplai.org/
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= previniendo y ayudandoles a identificar los estereotipos existentes de
violencia, dominacion y sumision y

= pbuscando implicar tanto al alumnado como a profesorado, padres y
madres.

Para ello, la Fundacién Peré Tarrés ha puesto en marcha un portal web: X-lgual®

esta llevando a cabo labores de difusién en distintas redes sociales.

y

Los elementos clave del proyecto se detallan a continuacion:

1.- Recopilacion del material existente en materia de igualdad y
videojuegos y andlisis de una seleccion de videojuegos y sus contenidos,
identificando cudles eran los que mas atraian a:

o las adolescentes: aquéllos que permiten la construccion de un
personaje y la construccidn de macrorelatos vitales y
o alos adolescentes: aquéllos que implican méas accion,

2.- Realizacion de una encuesta a 130 adolescentes para conocer como ellas
y ellos perciben la existencia de desigualdades, machismos v,
especialmente, la existencia y deteccion de micromachismos.

3.- Identificacion de los &mbitos o lineas estratégicas en las que centrar el
contenido del portal (a la que contribuyd una persona externa experta en
género que analiz6 el material recabado):

1.-Discriminacion en el entorno laboral.
2.- Violencia de género.

3.- Imagen y tratamiento de roles en los medios de comunicacion desde
una perspectiva de género.

4.- Corresponsabilidad en los trabajos domésticos y de cuidados.

4.- Finalmente, el portal comprende diversos apartados (o pestarias) dirigidos al
alumnado, profesorado y familias. Su contenido se detalla a continuacion:

= En el aula.- Apartado dirigido principalmente a alumnado y profesorado,
subdividido en tres subapartados diferenciados en los que se pueden encontrar:

o Tres Juegos on-line:

= un quiz con preguntas relacionadas con la igualdad de género;

= un juego de realidad virtual;

= un juego dirigido a identificar el sexismo en publicidad y actuar
contra él.

o Material didactico para realizar actividades en el aula relacionadas
con los cuatro ejes tematicos identificados en la fase previa de anélisis,
al que se afiadié una quinta tematica: la situacion de las mujeres en el
mundo.

o Fichas de videojuegos en las que se analiza el contenido de una
seleccion de videojuegos desde la perspectiva de género y las/os
usuarias/os pueden escribir comentarios sobre éstos.

= En familia. Apartado dirigido principalmente a padres y madres (aungue no
exclusivamente) en el que se ponen a su disposicion materiales, guias, y
listados de recursos utiles que contribuyan a la reflexion, informacion y

%8 http://www.x-igual.org
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concienciacion en relacion con los cinco ejes tematicos identificados como
prioritarios por el equipo promotor de la iniciativa.

= Blog dirigido al profesorado, madres y padres, en el que se les invita a
debatir y reflexionar sobre los mensajes que se transmiten a través de
videojuegos, series, peliculas, etc., y sobre el uso que se hace de las diferentes
aplicaciones y plataformas tecnoldgicas

Ademas, el portal también cuenta con un glosario terminoldgico y un listado de
enlaces de utilidad.

Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género desde los centros de
ensefianza

El analisis de esta iniciativa presenta ciertas dificultades motivadas por la fase aun
inicial”® en la que se encuentra, especialmente en cuanto a la concrecién de sus
contenidos y resultados.

Hasta el momento, la entidad promotora de la iniciativa, Confederacién Esparfiola de
Centros de Ensefianza (CECE) ha realizado:

1.- Andlisis de algunos videojuegos ya existentes, centrandose en la
tecnologia disponible, los tipos de titulos o videojuegos y las preferencias de
los/as jugadores/as.

Mediante este andlisis, CECE ha detectado la existencia de conductas
determinadas (violentas, desiguales, etc.) y la existencia de estereotipos de
violencia, dominacion o sumision.

2.- Andlisis de la percepcion de los/as jugadores/as, en el que se han
seleccionado varios videojuegos y se ha escogido a un grupo de alumnas y
alumnos a los que se les enfrentd a determinadas situaciones de violencia,
dominacién o sumision para analizar como eligen y se comportan.

Toda esta informacién contribuird a desarrollar el proyecto piloto en que se centra
este proyecto: un juego de realidad alternativa que se ubicard en un portal web
(www.gametic.es) cuyo desarrollo tecnolégico se subcontratd a una empresa
especializada en creacidn de Webs y software.

En el momento actual, el contenido principal de este proyecto aun no se ha
desarrollado, aunque se ha creado un grupo de trabajo con una seleccion de centros
educativos.

Segun la entidad promotora de la iniciativa, el contenido del proyecto consistira en
la ejecucion de una experiencia piloto en toda Espafa (experiencia supra-regional) en
la que:

= Se invitara a adolescentes de los centros miembros de CECE a
participar y superar un juego de realidad alternativa en el que se
enfrentaran a retos relacionados con el objeto de este proyecto,
“formar y sensibilizar a cerca de los valores que estdn en juego
cuando se hace uso de los videojuegos™.

= Para ello, los/as jugadores/as se organizaran en grupos en los que
investigaran, resolveran puzles y elaboraran teorias.

2| proyecto ha obtenido una prérroga para su desarrollo
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Este juego de realidad alternativa constara de una parte presencial y otra on-line (o0 en
el ambito de las TIC). Los contenidos que se incluiran ain estan siendo definidos vy,
aunque ya existen varias propuestas, probablemente, se centrara en la construccion de
un relato vital.

Fem.Talent

Una vez descritas las iniciativas seleccionadas en el marco del Plan Avanza, el
presente subapartado se centra en la descripcion de los contenidos del proyecto
Fem.Talent.

En una primera fase, en el afio 2009, Fem.Talent realizd un diagnostico de la
situacion de las mujeres en la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalufia
(XPCAT) y una primera aproximacion para generar canales de comunicacion estables
con los parques y las empresas de la red , para lo que se creo la figura de las antenas
de igualdad (14 personas encargadas de fomentar y mantener este contacto estable y
directo). A partir de este diagnostico y del trabajo realizado por las antenas,
Fem.Talent ha ampliado sus contenidos, y desarrollado una serie de actuaciones entre
las que destacan:

= Servicios on line para usuarias/os, informacion y recursos sobre talento e
igualdad, formacion, innovacion, coaching, etc. Entre estos servicios
destacan los programas:

o Fem.Innovacio sobre mercado, creatividad y proyectos;
o Fem.lgualtat sobre politicas y planes de igualdad y
o Fem.Xarxa sobre redes profesionales 2.0.

= Directorio on line (Fem.book): Identificacion de las mujeres cientificas,
tecndlogas y empresarias que trabajan en los parques cientificos y
tecnoldgicos, para contribuir a que sean visibles;

= Comunidad virtual apoyada en las redes sociales (Facebook, Twitter,
LinkedlIn, Flickr, Youtube y Slideshare) mediante la que las/os usuarias/os
puedan ponerse en contacto, formar redes, compartir conocimiento y
experiencias, etc.

= Estrategia de difusién de las principales conclusiones, experiencias y
sugerencias generadas en este espacio.

= Banco de ideas para la igualdad y otras herramientas para fomentar el
intercambio virtual de conocimientos;

= Ciclo de encuentros presenciales para fortalecer la red virtual, centrados
en los diferentes ejes tematicos de especial relevancia:

o Capacitacion de mujeres en los consejos de administracion de las
empresas.

o Invisibilidad de las mujeres en la ciencia y la tecnologia.

o Gestion del tiempo y nuevos modelos de organizacion en el ambito
de la empresa.

o Creacion de redes presenciales y virtuales de mujeres.

» Femtalent Escoles. Actuacion en las escuelas de primaria para activar “el
ADN” empresarial y tecnologico de unos 5.000 nifios/as catalanes y
fomentar la incorporacion futura de alumnas (y alumnos) a estudios
relacionados con las TIC.

= Premios dirigidos a mujeres innovadoras que contribuyan a reconocer y
visibilizar sus aportaciones.
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= Gestion de los tiempos. Actuaciones en las empresas que contribuyan a
implantar medidas de uso del tiempo que generen mayor igualdad,
innovacion y transferencia tecnoldgica, transformando las estructuras
empresariales y la cultura de trabajo.

= Mujeres Pre-Consejeras. Actuacion dirigida a incrementar la presencia
de mujeres en consejos de administracion mediante la imparticion de
formacion especializada en una escuela de negocios, acompariada de la
realizacion de “practicas” como consejeras de direccion en una seleccion
de empresas.
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Resultados

El presente apartado se centra, una vez expuesto el contenido de las actuaciones
seleccionadas como estudios de caso, en la descripcion de los resultados obtenidos en
cada una de ellas, los cuales fueron identificados, fundamentalmente, por los
principales actores implicados en las mismas.

Romi.net. Mujeres gitanas y nuevas tecnologias
A continuacion se presentan los resultados de la iniciativa:
1.- Creacion de un equipo de dinamizadoras de los servicios de acceso a las TIC:

= 20 mujeres (la mayoria de ellas gitanas) como resultado se consiguid
convertir a las integrantes de este equipo en sujetos autbnomos en la
sociedad de la informacidn y dotarles de las capacidades, habilidades y
herramientas para que se convirtieran en transmisoras de cara al futuro

= La formacién a las dinamizadoras contribuyd a fortalecer la cultura
de igualdad de la organizacion y el trabajo futuro con mujeres gitanas
en materia de género y TIC (la mayor parte de las dinamizadoras
continuaron colaborando en diversos proyectos de la organizacion).

2.- Equipamiento: Puesta en marcha de 15 telecentros de acceso a nuevas
tecnologias en las ocho comunidades que se llevdé a cabo el proyecto y que
fortalecieron la estructura de la entidad promotora.

3.- Aumento del numero de accesos libres de mujeres en cada dispositivo
(telecentros).

4.- Formacion a 456 mujeres beneficiarias.

6.- CD que incluyé una guia de recursos de interés para las dinamizadoras y para las
usuarias para su utilizacion en futuros proyectos similares.

Editor de Planes de Igualdad (EPI)

Los principales resultados obtenidos tras la implementacion de esta medida se
resumen a continuacion:

= Implantacién de seis planes consensuados de igualdad.

= Realizacion de un disefio de evaluacion de estos planes de igualdad como
prototipo para futuros seguimientos de las actuaciones en las organizaciones.

= Se establecieron varios sistemas de indicadores en las empresas y organismos
publicos para asegurar la ejecucion efectiva de las medidas propuestas de cara
al futuro y mejorar los procesos de toma de decisiones de las empresas.

= Se crearon comisiones o comités de igualdad internos en las empresas y, en
algunas entidades, se introdujo la figura del/a agente de igualdad aunque se
desconoce si, en la actualidad, esas figuras siguen existiendo en las empresas.

= Enalguna de las entidades participantes se logré que la igualdad comenzase a
considerarse como un aspecto estratégico de la cultura empresarial.
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= Ademaés, de modo transversal (y en diferente grado segln la entidad) también
se obtuvieron los siguientes resultados:

o Se mejoro la capacitacion y la sensibilizacion del personal en temas
de género.

o La herramienta contribuyd a mejorar los sistemas de gestion internos
para evitar discriminaciones.

o El proceso contribuy6 a potenciar e interiorizar el uso de lenguaje no
sexista.

De forma general, en opinidn de los principales actores de la iniciativa, se puede
afirmar que el objetivo general del proyecto fue alcanzado (implementar Planes de
Igualdad en diversas organizaciones) aunque, debido a los ajustes reiterados del
proyecto (fundamentalmente en cuanto a plazos y a cuestiones de caracter técnico) la
sensibilizacion en materia de género no fue desarrollada en toda su extension.

En definitiva, si el proyecto pretendia incidir en la cultura empresarial en materia de
igualdad y obtener resultados en este &mbito, actualmente se desconoce si se
consiguieron sus objetivos al no existir un seguimiento de la situacion actual de las
empresas que llevaron a cabo los Planes de Igualdad.

Acceso a las TIC para mujeres: Igualdad de acceso, igualdad de derechos
Atendiendo a una perspectiva global el principal resultado del proyecto fue:

= La alfabetizacion digital y empoderamiento de un total de 1.700
mujeres amas de casa 0 mujeres migrantes (estas ultimas representaron
un 31% del total) en 28 aulas tecnoldgicas.

= 261 actividades formativas, impartiéndose casi 7.000 horas de
formacion a las beneficiarias.

= Formacion de 136 dinamizadoras y dinamizadores de Telecentros en
cursos especificos sobre como trabajar la perspectiva de género en el
ambito de las TIC;

= Elaboracién de una guia, resultante de la recopilacion y elaboracion de
materiales, asi como de las aportaciones realizadas por el grupo de expertas
llamada “Nosotras también, jClaro que si! *°, en la que se incluyé, en varios
idiomas, un abanico de temas tratados desde la perspectiva de género, que
abarcaron informacion sobre:

o ocio,

mercado de trabajo,

solicitudes a distintos entes publicos,

busqueda de servicios, etc.

fichas informativas sobre algunos de los siguientes temas:

= Contenidos y lenguaje no sexista.

= Uso democratico de la imagen.

= Pautas para crear paginas web en las que se refleje la igualdad
de género.

= Trabajo con grupos mixtos en los Telecentros.

o O O O

% http://www.conectajoven.net/recursos/Guia%20mujeres%20y%20TIC.pdf
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En total, se repartieron 2.850 folletos y se editaron 3.000 ejemplares de la guia de
recursos para mujeres, de los cuales 2.250 se distribuyeron en los Telecentros
entre las participantes del programa.

= Creacion de un blog para las mujeres participantes y las personas
dinamizadoras.*!. El blog obtuvo:
o Mas de 1.600 visitas entre diciembre de 2008 y marzo de 2009.
Ademas,
o 120 post realizados por las participantes
o Mas de 80 comentarios.
= Creacion de redes informales entre las participantes.

Por ultimo, cabe sefialar que no se tienen datos sobre los resultados de la iniciativa
en relacién con el proceso de empleabilidad de las beneficiarias y su grado de
alfabetizacion digital, aunque la entidad promotora afirma que el proyecto tuvo un
resultado positivo en lo referente a la creacion de redes informales entre las
participantes.

La Igualdad de Género en Juego. Acciones de sensibilizacion por una igualdad
efectiva de género

El proyecto la Igualdad de Género en Juego aun no ha finalizado. Sin embargo ya se
pueden enumerar algunos resultados obtenidos por la iniciativa, tales como:

1.- La recopilacion y creacion de materiales formativos ha conllevado, como
resultado por un lado, su incorporacién como herramientas de apoyo para las/os
usuarios/as de la web (profesorado, padres y madres y alumnado) y, por otro, ampliar
los conocimientos de la entidad promotora en materia de género e igualdad y como
los/as jOvenes se aproximan a estos temas.

2.- Creacion de una pagina web en la que se albergan los contenidos desarrollados
en el marco del proyecto (ver apartado anterior de este informe).

Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género desde los centros de
ensefianza

Debido a la fase inicial en la que aun se encuentra este proyecto, los Gnicos resultados
alcanzados, hasta el momento, son los relacionados con la identificacion de la
problematica objeto de la iniciativa: el uso que los/as jovenes realizan de los
videojuegos, Internet y las Redes Sociales y los comportamientos que tienen antes los
mismo y la implicacion de una seleccion de centros (colegios) que participaran en los
grupos de trabajo®.

Asimismo, la web en la que se alojara el juego de realidad alternativa ya se encuentra
creada (www.gametic.es)

*! http://nosotrastambien.esplai.org/
*2 http://www.gametic.es/gametic2/grupo-de-trabajo
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Fem.Talent

El proyecto ha logrado poner en marcha todas las actuaciones que lo conforman,
obteniendo, de partida, un buen resultado en lo referente a la acogida que las
empresas de la XPCAT han dado al proyecto.

En cuanto a los resultados se han alcanzado los siguientes objetivos (cuantitativos y
cualitativos). En la primera fase:

1.- Diagnostico de la situacion de las mujeres en la Red de Parques Cientificos
y Tecnoldgicos de Catalunya para el que se realizaron 377 encuestas

2.- Antenas de igualdad. 14 antenas con presencia en toda la Red de Parques
Cientificos y Tecnologicos de Catalunya encargadas de generar y mantener canales de
comunicacion estables y directos con las empresas y parques de la Red y asesorar a
las empresas en materia de igualdad.

3.- Programa de coaching en el que han participado 18 mujeres (empresarias,
directivas, cientificas o tecnologicas), trabajadoras de empresas u organizaciones de
alguno de los parques cientificos y tecnoldgicos de la XPCAT con una duracion de
144 horas on line y 180 off line e impartido por 3 mujeres coaches y una
coordinadora.

4.- Otros servicios de formacién on line:

o Fem.Innovacio con asistencia de 51 mujeres e imparticion de 25
horas lectivas

o Fem.lgualtat en el que se formo a 30 agentes (18 horas lectivas).

o Fem.Xarxa que conto con 41 asistentes.

5.- Fembook: Directorio y red Unica de mujeres cientificas, tecnélogas y empresarias,
el cual da acceso a la formacion on-line, banco de ideas, servicio de coaching, etc.,
ademas de servir de espacio para el intercambio de experiencias e ideas. La Red
Fembook cuenta con mas de 600 personas.

6.- Presencia en redes: Facebook (mas de 600 fans), Twitter (méas de 1.300
seguidoras/es), Flickr, Youtube, Linkedin (mas de 150 contactos) y Slideshare.

7.- Encuentros presenciales con una asistencia de mas de 200 personas sobre los
siguientes temas:

o Mujeres en los consejos de administracion de las empresas;
o Gestion del tiempo y nuevos modelos de organizacion en el
ambito de la empresa;

o Invisibilidad de las mujeres en la ciencia y la tecnologia;

o Creacion de redes.
8.- “Femtalent escoles”. Dirigido a 5.000 nifias/os de 10 a 12 afios de edad en
Cataluiia en el que se estan realizando una serie de iniciativas conjuntas
(talleres de domdtica, robdtica, videos, etc.) con los centros educativos (73
escuelas) y la XPCAT, aunque el objetivo es ampliar esta iniciativa a otras

empresas fuera de la Red de Parques.

9.- En el programa “Nuevas organizaciones de gestion del tiempo” estan
participando 28 empresas de la XPCAT vy se estan estableciendo contactos con otras
empresas interesadas en participar.
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10.- En el programa “Directivas y Consejos de Administracion” se ha
seleccionando a un total de 35 mujeres directivas, con cualidades y aptitudes para
formar parte de un consejo de administracion, y ofreciéndoles formacion
especializada en una escuela de negocios. Ademas, se ha seleccionado a 25 empresas
(que se han presentado voluntariamente) para que las alumnas realicen un
“practicum” en sus consejos de administracion una vez finalizada su formacion.

11.- Conocimiento: Se ha contratado la realizacion de un nuevo estudio sobre la
situacion de las empresas de la XPCAT, el cual aun no se ha realizado.

Evaluacion de la efectividad de las actuaciones

Una vez realizada la descripcion de las iniciativas seleccionadas y del modelo de
Olgiati y Shapiro (2002) para analizar las politicas de igualdad, en el presente
apartado se realiza un andlisis sobre en qué lugar(es) del modelo se situan las
iniciativas seleccionadas, es decir, qué aproximacion adoptan.

En primer lugar, cabe sefialar que, en los casos analizados, en los cuales el proyecto
aun se encuentra en fase de desarrollo, la categorizacion de las iniciativas se ha
realizado en base a la informacion proporcionada por las instituciones lideres de los
proyectos en lo que a contenido, proceso y resultados esperados se refiere.

Con respecto a las iniciativas del Plan Avanza, en lineas generales y de forma comun
a todas ellas, cabe sefialar la falta de una perspectiva transversal que incluya
distintas fases del ciclo vital y la falta de continuidad en las actuaciones derivada,
en la mayoria de las ocasiones, de las propias restricciones que impone el Plan,
especialmente, en cuanto a temporalizacidn y presupuesto se refiere.

En cuanto a la iniciativa Fem.Talent, atendiendo a sus contenidos, ambitos y
enfoques propuestos, y siguiendo a Olgiati y Shapiro, el proyecto apunta hacia su
continuidad, aunque ain es pronto para estimar el nivel de consecucion de los
objetivos.

A continuacion se analiza, cada una de las actuaciones seleccionadas como estudios
de caso, descritas en anteriores apartados utilizando la metodologia propuesta.

Romi.net. Mujeres gitanas y nuevas tecnologias

El objetivo fundamental del proyecto era mitigar la exclusiéon digital de género,
especialmente acusada entre las mujeres gitanas lo que, desde el punto de vista de sus
contenidos, situaria esta iniciativa dentro de la categorizacion de proyectos con un
enfoque “centrado o estrecho” (focused) ya que enfoca la cuestion de la igualdad de
oportunidades en el &mbito de las TIC en un solo grupo o colectivo: las mujeres
gitanas.

Sin embargo, desde el punto de vista de la aproximacion adoptada en su proceso se
ajustaria al enfoque de “componentes basicos” (building blocks) ya que perseguia
obtener resultados a medio plazo tanto en la organizacion como en la propia
comunidad gitana. La seleccion de dinamizadoras (mujeres promocionadas de las
propias comunidades regionales en las que se desarroll6 la iniciativa) y de una
metodologia de participacion en los telecentros, buscaba obtener un impacto de esta
actuacion maéas alla de las propias beneficiarias, es decir, sobre la Fundacion
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Secretariado Gitano. Con el proceso de implementacién de la iniciativa se pretendid
que ésta se convirtiera en un proyecto replicable en otras areas de la organizacion vy, al
mismo tiempo, que las propias dinamizadoras, se convirtiesen en protagonistas del
proceso.

Sin embargo, los resultados obtenidos tuvieron un caracter limitado (limited
outcome) ya que si bien fueron muy positivos desde el punto de vista cualitativo y
cuantitativo, solamente se dirigieron a un colectivo especifico: las mujeres gitanas
beneficiarias de la iniciativa (dinamizadoras y beneficiarias ultimas).

Por tanto, como se vera en el siguiente apartado y siguiendo la terminologia de Olgiati
y Shapiro, la iniciativa tendria un éxito limitado en relacion con la igualdad de
oportunidades, tanto en cuanto al conjunto de participantes como a su escala temporal
(no existe un planteamiento de continuidad de la iniciativa debido a la necesidad de
subvenciones para mantenerla y, por tanto, no es posible su sostenibilidad).

Desde su geénesis, la iniciativa contaba con un planteamiento claramente focalizado:
dar respuesta a una necesidad o problemética concreta de un colectivo especifico.
Para ello, durante el proceso de implementacion y con el objetivo de obtener un
mayor impacto y dotar a la iniciativa de continuidad, se decidi6 implicar
activamente a mujeres gitanas de las comunidades en las que se desarrollo el
proyecto como dinamizadoras (y posibles futuras transmisoras del proyecto).

Sin embargo, los resultados de la iniciativa, aun siendo considerados positivos tanto
para las entidades promotoras como para las mujeres beneficiarias, fueron maés
limitados de lo esperado debido a factores fundamentalmente externos a la
organizacion, entre los que cabe destacar, a juicio de las entidades promotoras de la
iniciativa, los siguientes:

= La falta de flexibilidad que introducen los plazos temporales establecidos
por la convocatoria del Plan Avanza, no teniendo en cuenta las
especificidades de algunos colectivos, como es el caso de las mujeres
gitanas, supuso una importantisima limitacién a la hora de alcanzar los
resultados esperados ya se considera que este proyecto hubiera necesitado
de mucho mas tiempo para su consolidacion.

= A esta limitacion temporal se afiade, desde el punto de vista de las
entidades promotoras, una falta de “sensibilidad” por parte del Ministerio
de Industria hacia colectivos con ciertas particularidades o especificidades,
concretada en la negativa a la hora de financiar una segunda fase de
continuidad del proyecto que hubiera permitido la consolidacion del
mismo Yy alcanzar un resultado mejor, especialmente en lo referido a la
persistencia del trabajo realizado con las beneficiarias.

Por tanto, siguiendo el esquema de Olgiati y Shapiro, esta iniciativa corresponderia al
siguiente esquema (Cuadro 2):

Cuadro 2. ElI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto
Romi.net
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CONTENT PROCESS OUTCOME

Focused One shot Limited
: [ |
Scattered Building blocks Leopard spots
[ BN |
a
# .

Transversal Continuous across the board

<
\

Initiators
Factors
Facilitators
Catalyst

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002

Editor de Planes de Igualdad (EPI)

El estudio de caso del Editor de Planes de igualdad nos revela un proyecto que
encajaria en el siguiente modelo:

1.- Atendiendo a su contenido, esta iniciativa tendria un enfoque disperso o
agregado (scattered) ya que pretendio implementar Planes de Igualdad en diferentes
empresas y organizaciones mediante la implicacion de distintos departamentos de la
empresa, representantes de los/as trabajadores/as y direccion, asi como abordar la
igualdad de oportunidades en distintas facetas de la vida empresarial (procesos de
seleccidn, retribucién salarial, representacion equilibrada de mujeres en puestos
directivos, etc.) y desde diversas perspectivas.

Si bien el planteamiento del equipo que disefi6 esta iniciativa pretendia obtener, como
resultado final y a largo plazo, cambios culturales dentro de las organizaciones y
empresas participantes, no se puede considerar que su contenido adquiriese este
caracter transversal ya que, debido a diferentes obstaculos a los que se enfrentaron
durante la realizacion de la iniciativa, éste se vio limitado.

2.- Desde el punto de vista del proceso de implementacion, el proyecto se plante6 con
un “enfoque continuo” (Continuous approach) ya que, como se ha sefalado, la
herramienta se disefié con el objetivo de que la igualdad quedase implementada en las
organizaciones y empresas participantes en un sentido amplio que alcanzase a sus
procedimientos, practicas, politicas y cultura. Sin embargo, el alcance real de EPI, en
lo referido a su proceso de aplicacion se acercé finalmente mas a un enfoque de
“componentes basicos” (building blocks) en el que se abordd la cuestion de la
igualdad de oportunidades en diferentes departamentos y sobre diferentes areas, pero

223



carecio de un enfoque transversal que incidiese, a largo plazo, en mayor medida en el
cambio cultural de las empresas.

3.- Por altimo, con respecto a sus resultados y en concordancia directa con la
evolucion del proceso de ejecucidn, los resultados obtenidos, siguiendo el modelo de
Olgiati y Shapiro, se enmarcarian dentro las “manchas de leopardo” (leopard spots)
ya que, finalmente, aln en aquellas entidades en las que se consiguio implementar los
Planes de Igualdad, se crearon esferas o areas en las que se apuntaron e identificaron
actuaciones a realizar en materia de igualdad, pero se “apartaron” o pospusieron otras
areas y materias.

El programa EPI fue un programa piloto y su objetivo inicial era dotarlo de
continuidad. Sin embargo, y debido a factores coyunturales (fundamentalmente la
situacion de crisis econdmica que se inicia a la vez que el desarrollo del proyecto), el
programa se encuentra interrumpido en este momento. No obstante, no se descarta su
continuidad en el futuro ya que la plataforma on-line, documentacion, contenidos, etc.
estan disponibles para su utilizacion.

El planteamiento inicial del proyecto pretendia abordar la igualdad de oportunidades
en el &mbito de la empresa desde una perspectiva integral, inclusiva y participativa.
La implementacion de la herramienta informatica para la elaboracion de Planes de
Igualdad no so6lo pretendia la elaboracion y consenso de dichos Planes sino que su
objetivo era mas ambicioso: crear procesos de sensibilizacion e incorporacién de la
igualdad de oportunidades en las empresas que incidiesen, a medio plazo, en su
culturay organizacion.

Sin embargo, el planteamiento y los contenidos de partida de la iniciativa se vieron
afectados en el transcurso del proyecto debido a una serie de obstaculos que
dificultaron el proceso. Los principales se detallan a continuacion:

= Problemas de coordinacion entre las dos entidades promotoras de la
iniciativa, que conllevaron retrasos en los plazos de ejecucion del
proyecto, lo que signific6 una demora en la disponibilidad de la
herramienta tecnoldgica (plataforma) y, por tanto, un menor margen
temporal en el proceso de negociacién con las empresas y en los
tiempos destinados a la formacion en igualdad ya que no se solicitd
una ampliacién o adecuacién del plazo temporal fijado por la
convocatoria del Plan Avanza.

= Escasos conocimientos tecnologicos por parte de las plantillas de
las empresas. Obstaculos referidos a las capacidades y conocimientos
digitales por parte de los trabajadores de las empresas que participaron
en la iniciativa, que supuso dificultades a la hora de entender y usar las
herramientas digitales propuestas en el proyecto.

= [Escaso nivel de formacion en materia de igualdad. Durante el
proceso se evidencidé un importante desconocimiento de cuestiones
basicas en materia de igualdad de género en las empresas y una cierta
falta de implicacion en la misma, lo que supuso una reorientacién de
los contenidos relacionados con la formacion en igualdad y género. Sin
embargo, la necesidad de reducir el tiempo destinado a la formacion en
igualdad (ya mencionado anteriormente) contribuydo a que no se
alcanzasen los objetivos iniciales con respecto a este punto.

= Reticencias y desconfianzas por parte de las “Comisiones de
Trabajo” a la hora de discutir y consensuar los Planes
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virtualmente. La resistencia a debatir “on line” hizo necesario un
replanteamiento por parte del equipo promotor de EPI y el cambio de
un modelo basado exclusivamente en la negociacién on line a uno
mixto, que incorporase las reuniones presenciales.

En relacion con el punto anterior, se observd una actitud diferente por
parte de mujeres y hombres ante el uso de las herramientas on
line. Las mujeres se mostraron mas dispuestas a la hora de participar
en la negociacion y en los foros virtuales, mientras que los hombres se
mostraron, en mayor medida, mas “cémodos” con la negociacion
presencial.

Sobrecarga laboral en las empresas que conllevé la relegacion a un
segundo plano de las actuaciones necesarias para llevar a cabo este
proyecto.

Todos estos factores (internos y externos) condicionaron el desarrollo del proyecto,
limitando sus resultados, por lo que podria afirmarse que, si bien el proyecto E-PI ha
tenido un resultado relativamente exitoso en lo que a elaboracion de Planes de
Igualdad se refiere, no ha conseguido alcanzar todos sus objetivos iniciales,
especialmente en lo referido a una mayor incidencia sobre el cambio de la cultura de
las empresas participantes en materia de igualdad.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres se abordo en distintos ambitos
de la empresa, pero no se consiguié incorporar la perspectiva de género de forma
transversal. Por tanto, la iniciativa se ajustaria al siguiente modelo (Cuadro 3):

Cuadro 3. EI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto

EPI
CONTENT PROCESS OUTCOME
Focused One shot Limited
: | |
Scattered Building blocks Leopard spots

>[4 -

Transversal Continuous

<&
\

Initiators

Factors

Facilitators

Catalyst

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002

E

across the board
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Acceso a las TIC para mujeres: Igualdad de acceso, igualdad de derechos

Esta iniciativa, si bien sus contenidos son similares al proyecto Romi.net, en este caso
podria clasificarse como un proyecto “disperso o agregado” (Scattered) ya que sus
objetivos se centran en la consecucion de beneficios directos para, dos colectivos
especificos: mujeres de amas de casa y mujeres migrantes. Es decir, se plantea incidir
en la igualdad de oportunidades y reducir la exclusion digital que experimentan estos
dos colectivos especificos.

En cuanto a su proceso de implementacion, si bien no se extiende o imbrica en todos
los ambitos de la organizacion, la iniciativa se disefio, como en el caso de Romi.net,
orientada a alcanzar una repercusion mas alld del beneficio directo de las
participantes, especialmente en cuanto a la posibilidad de replicar su metodologia a
otros colectivos y en lo referido a la implicacion tanto de otras instituciones en el
desarrollo del proyecto, como de las/os dinamizadores/as. Por tanto, se podria afirmar
que su proceso tuvo un enfoque de “componentes basicos” (building blocks).

Por ultimo, atendiendo a sus resultados, éstos se ajustarian, dentro del modelo, a las
“manchas de leopardo” (leopard spots). La iniciativa obtuvo resultados directos y
exitosos pero solo se beneficiaron los colectivos objetivo de la actuacion, asi como
algunas areas de las organizaciones participantes. Ademas, es importante sefialar que
la iniciativa no tuvo, en el momento de su realizacion, un planteamiento de
continuidad, salvo en el uso de los materiales y herramientas disefiadas y en la
formacion recibida por las/os dinamizadoras/es, aunque en la actualidad la entidad
promotora de la actuacion baraja la posibilidad de replicarla dirigiéndola, en esta
ocasion, a chicas jovenes y adolescentes que han abandonado los estudios y se
encuentran en situacion de desempleo.

Al igual que en el caso de Romi.net, este proyecto se vio afectado por los plazos
impuestos por la convocatoria del Plan Avanza, lo cual afecté fundamentalmente a la
continuidad de la iniciativa y a su posible extension a otros colectivos.

Ademas, en este caso, permanece abierta la cuestion sobre el éxito de la iniciativa en
relacion con el objetivo inicial relacionado con la mejora de la empleabilidad de las
participantes y su retorno (especialmente, en el caso de las mujeres amas de casa) al
mercado laboral.

Sirva como ejemplo uno de los aspectos interesantes de esta iniciativa, respecto a los
contenidos tematicos de la formacion impartida a las participantes, cuya
determinacion especifica estuvo motivada, por un lado, por las aportaciones del
grupo de expertas y, por otro, por su adaptacion a los intereses de las beneficiarias.
Esto, en si positivo, pudo tener como resultado una cierta “desfocalizacion” de los
objetivos iniciales del proyecto, especialmente el relacionado con la mejora de la
empleabilidad de las participantes. El objetivo de empleabilidad se vio diluido durante
el desarrollo de la iniciativa debido a que, con frecuencia, era complicado trabajar en
la mejora de la empleabilidad de las beneficiarias sin que éstas se sintieran
previamente comodas con el uso de las TIC.

En este sentido, la escasez y cortedad de los plazos de realizacion del proyecto
conllevé una menor dedicacion a los contenidos directamente relacionados con la
empleabilidad, a favor de contenidos mas relacionados con los “usos utiles de
Internet” para las beneficiarias.
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La iniciativa Acceso a las TIC para mujeres: Igualdad de acceso, igualdad de
derechos, por tanto, se ajustaria al siguiente esquema (Cuadro 4):

Cuadro 4. ElI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto
Acceso a TIC para mujeres

CONTENT PROCESS OUTCOME
Focused One shot Limited
: |
Scattered Building blocks Leopard spots
[ N |
a
[ ] [M%

Transversal Continuous across the board

<
S

Initiators
Factors

Facilitators

Catalyst

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002

La Igualdad de Género en Juego. Acciones de sensibilizacion por una igualdad
efectiva de género

Es necesario recordar que este proyecto ain no ha finalizado, por lo que el analisis
realizado no ha podido cubrir todos los aspectos debido a la falta de informacién
sobre resultados o evaluacion de la misma. Con la informacién disponible, este
estudio de caso presenta las siguientes caracteristicas:

1.- Atendiendo a su contenido, la iniciativa tendria un enfoque disperso o agregado
(scattered) ya que, aunque el objetivo final es dotar a los/as adolescentes de
herramientas necesarias para que sean capaces de identificar aquellas situaciones en
las que se producen situaciones problematicas en materia de igualdad en el ambito de
los videojuegos y en las redes sociales, se pretende implicar en este proceso a otros
agentes (padres y madres y profesorado).

2.- Desde el punto de vista de su proceso de implementacion, la iniciativa parece
acercarse, en consonancia con su contenido, al enfoque de “componentes basicos”
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(building blocks) ya que, como se ha sefialado, aunque los/as destinatarios/as finales
de la iniciativa sean los adolescentes de uno y otro sexo, se pretende implicar al
profesorado, a los centros educativos participantes y a los padres y madres. De esta
forma, la igualdad y la perspectiva de género son incorporadas en varias areas (tanto
desde el punto de vista de la tematica, como de los/as beneficiarios/as) aunque
limitandose a los contenidos identificados como clave por la entidad promotora, por
lo que otras areas relacionadas con la igualdad de género quedarian sin ser incluidas
en la iniciativa.

3.- Por ultimo, en consonancia con la evolucion del proceso de puesta en practica,
segun el modelo de Olgiati y Shapiro, los resultados esperados se enmarcarian dentro
del modelo de las “manchas de leopardo” (leopard spots). Es decir, mediante la
aplicacion de esta medida parece previsible que se obtengan resultados a medio plazo
sobre los distintos actores a los que se pretende implicar y en las distintas areas en las
que el proyecto incide.

La iniciativa “La igualdad de género en juego” ha experimentado una evolucion y
ampliacion de sus contenidos iniciales, motivada fundamentalmente por las
aportaciones realizadas por la persona experta externa en género e igualdad, quien
contribuyd a realizar el diagnostico de situacion sobre el que se desarrollaron los
contenidos y que ayudd a la entidad promotora a identificar los ejes teméticos sobre
los que abordar el proyecto.

Asimismo, la existencia de estudios anteriores en materia de videojuegos e igualdad
constituyd un elemento facilitador a la hora de disefiar y dar contenido al proyecto.

Ademas, en su proceso de implementacion, la iniciativa adquiere una aproximacion
mas integradora con respecto a la implicacion de los diferentes agentes (centros
educativos, profesorado, alumnado, padres y madres,...) permitiendo el debate y la
generacion parcial de contenidos tanto a través de las redes sociales como en la propia
web del proyecto.

Sin embargo, debido a que el proyecto aun no ha concluido y, por tanto, aln no existe
una evaluacién de resultados, no se puede conocer el grado de alcance y/o éxito de la
iniciativa aunque, teniendo en cuenta su planteamiento y desarrollo, la iniciativa se
podria ajustar al siguiente esquema (Cuadro 5).

228



Cuadro 5. EI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto La
igualdad de género en juego

CONTENT PROCESS OUTCOME
Focused One shot Limited
: |
Scattered Building blocks Leopard spots
[ N |
a
<>\ * o .

Transversal Continuous across the board

<&
\

Initiators

Factors

Facilitators

Catalyst

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002

Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género desde los centros de
ensefianza

Atendiendo a sus destinatarios/as y contenidos, la iniciativa Buen uso y difusion de
videojuegos en igualdad de género desde los centros de ensefianza presenta ciertas
similitudes con el proyecto anteriormente analizado “La igualdad de género en
juego”. Sin embargo, en la actualidad, este proyecto se encuentra en una fase muy
inicial de disefio de la iniciativa (se acaba de comenzar la contactacion con los centros
educativos y aun no se ha puesto en marcha el juego de realidad alternativa, producto
resultante del proyecto). Este hecho dificulta el analisis de la iniciativa ya que, debido
al estadio en el que se encuentra, se cuenta con escasa informacion sobre la misma.

Sin embargo, si se puede afirmar que, al igual que el proyecto anterior, desde el punto
de vista de su contenido esta iniciativa tendria un enfoque disperso o agregado
(scattered) ya que, aunque el colectivo al que va dirigido el proyecto es los/as
estudiantes (mediante su participacion en el juego de realidad alternativa que se esta
disefiando) el equipo impulsor del proyecto pretende implicar al profesorado de los
centros, a las Asociaciones de Madres y Padres (AMPAS) y a los padres y madres
para que adquieran asi informacion y formacion en materia de igualdad,
especialmente sobre la vulnerabilidad de los/adolescentes en Internet y las Redes
Sociales y los riesgos que un uso indebido pueden conllevar.
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Es esperable que, una vez que se realice y complete el proceso de implementacion,
éste se realizara aproximandose a la definicion que Olgiati y Shapiro hacen del
enfoque de “componentes basicos” (building blocks) ya que, aunque los
destinatarios/as finales de la iniciativa sean los/as estudiantes, se pretende implicar al
profesorado, a los centros educativos participantes y a los padres y madres.

Asi, cabe esperar que el proceso de implementacion abarque diversas areas e implique
a diversos agentes (de hecho en las fases realizadas hasta el momento ya se ha
implicado a una seleccion de centros educativos y alumnos/as) aunque se desconoce
cudl serd el proceso y el grado de implicacién de cada agente.

Por ultimo, con respecto a sus resultados y en concordancia directa con la evolucion
del proceso de aplicacion, se puede presuponer que éstos se ajustaran a las “manchas
de leopardo” (leopard spots) del modelo de Olgiati y Shapiro ya que, mediante la
implementacién de esta medida parece previsible que se obtengan resultados a medio
plazo sobre los distintos actores a los que se pretende implicar y en las distintas areas
en las que el proyecto incide. Cabe sefialar que la entidad promotora prevé dotar de
continuidad al proyecto y extender su &mbito de actuacidn, mediante la presentacion
de sus resultados a las empresas del sector de los videojuegos, con el objetivo de
transmitirles la necesidad de que incorporen codigos de conducta y auto-regulacién
para que limiten y vigilen sus contenidos.

Por tanto, teniendo en cuenta los objetivos del proyecto, las fases realizadas hasta el
momento y las declaraciones de intenciones de la entidad promotora de la iniciativa,
ésta podria ajustarse al siguiente esquema (Cuadro 6)
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Cuadro 6. EI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto
Buen uso y difusién de videojuegos en igualdad de género

CONTENT PROCESS OUTCOME
Focused One shot Limited
: |
Scattered Building blocks Leopard spots
[ N |
a
<>\ * o .

Transversal Continuous across the board

<&
\

Initiators

Factors

Facilitators

Catalyst

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002

Fem.Talent

Como ya se ha apuntado, este proyecto ha sido seleccionado como estudio de caso
debido a su complejidad, aproximacion integral y a la implicacion de diversos
agentes, todo lo cual ha contribuido a su sostenibilidad, asi como a la ampliacion de
sus objetivos y contenido inicial.

Por tanto, siguiendo a Olgiati y Shapiro (2002), la iniciativa Fem.Talent constituye
una intervencion transversal, siendo la Unica de las iniciativas analizadas con un
enfoque de continuidad y auto-sostenibilidad.

Asi, atendiendo a su contenido, la iniciativa tiene un caracter transversal, intentando
incidir y provocar cambios estructurales atendiendo e incluyendo al mayor numero
posible de agentes sociales del entorno y centrandose en diferentes etapas del ciclo
vital de las profesionales de la ciencia y la tecnologia.

Cabe destacar que la iniciativa ha ido adquiriendo unos objetivos mas ambiciosos
durante su propio desarrollo. Los siguientes factores han contribuido a esta
ampliacion de los contenidos y objetivos:

= La realizacion, durante la primera fase de la iniciativa, de un estudio
diagnostico sobre la situacion de las empresas de la XPCAT ha contribuido a
enmarcar, disefiar y contextualizar la problematica de la infra-representacion
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de las mujeres en las profesiones TIC y a sefialar e identificar los lugares en
los que es necesario actuar para paliar esa situacion.

= El apoyo por parte de la administracion publica, en este caso la Direccion
General de Igualdad de Oportunidades en el Trabajo de la Generalitat de
Catalunya, supuso un claro impulso al proyecto y a su continuidad. Desde el
punto de vista de los/as promotores/as de la iniciativa, fue de gran importancia
que este apoyo no se limitase al ambito econdmico sino que se contase con
una implicacion real en el proyecto.

= La implicacion de diferentes agentes (socios) de diversos perfiles y &mbitos
ha permitido que las actuaciones realizadas, asi como el proyecto en su
conjunto, se beneficiasen de la diversidad de experiencias previas de los
mismos.

Todo ello ha contribuido en gran medida al caracter transversal de la iniciativa, al
abordar de forma integral la infra-representacion y la invisibilidad de las mujeres en el
ambito de las TIC atendiendo a cada uno de los diferentes momentos del ciclo vital y,
por tanto, realizando distintas actuaciones referidas a los mismos.

En esa linea, los principales actores de Fem.Talent se plantean la realizacion de esta
iniciativa mediante un proceso continuo en el que se impliquen los agentes clave de
cada una de las actuaciones desarrolladas con el objetivo de convertirla en auto-
sostenible. A ello ha contribuido el replanteamiento constante, por parte del equipo
promotor de la iniciativa y de los diferentes actores implicados en la misma, tanto de
la iniciativa en su conjunto como de cada una de las actuaciones que la conforman.

Por altimo, con respecto a sus resultados, como ya se ha sefialado en la introduccion
de este apartado, es pronto para concluir si la iniciativa producird los efectos
esperados, aunque, atendiendo a sus contenidos y a su proceso de implementacion
cabria esperar gque sus resultados sean:

= En referencia a las actuaciones realizadas en el marco de la Red de Parques
Cientificos y Tecnologicos de Catalunya se esperan resultados “A todos los
niveles” (Across the board) ya que esta actuacion incluye tanto iniciativas
centradas, como iniciativas y objetivos mas especificos, asi como actuaciones
transversales en todos los niveles.

= Con respecto al resto de actuaciones, cabria esperar resultados que encajarian
en la descripcion de las “manchas de leopardo” (leopard spots) del modelo de
Olgiati y Shapiro ya que, aunque se pretende incidir sobre distintos momentos
del ciclo vital, la iniciativa abarca un abanico tan amplio de actuaciones, no
siempre interconectadas entre si (que incluyen desde las escuelas primarias
hasta los consejos de administracién de las empresas), que es probable que los
resultados que se obtengan, aungue positivos, se produzcan de forma aislada
sobre las areas o colectivos especificos a los que se dirige cada actuacion.

No obstante y pese al caracter ambicioso de Fem.talent, como ya se ha sefialado,
queda aun abierta la cuestion del éxito real de la iniciativa, dificilmente evaluable
debido al corto periodo de tiempo que ha transcurrido desde su puesta en marcha. Por
tanto, atendiendo a sus contenidos, proceso y potenciales resultados, el proyecto se
encuadraria en el siguiente esquema (Cuadro 7):
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Cuadro 7. EI modelo dinamico de seguimiento de la igualdad aplicado al proyecto

Fem.Talent
CONTENT

Focused

<&

Scattered

<&

Transversal

—

N

PROCESS

One shot

Building blocks

o

Continuous

Factors

Initiators

Facilitators

Catalyst

OUTCOME

Limited

Leopard spots

across the board

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de Olgiati y Shapiro, 2002
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Eficacia de las medidas

Atendiendo al analisis de las iniciativas presentado en el anterior apartado, parecen
existir ciertos elementos comunes a la hora de catalogar las iniciativas realizadas en el
marco del Plan Avanza. Asi se ha podido observar como la mayor parte de estas
iniciativas se caracterizan por:

La motivacion de las iniciativas surge, en la mayoria de los casos, como
respuesta a una necesidad detectada por las organizaciones impulsoras de
estos proyectos sobre temas o colectivos especificos.

La realizacién de actuaciones puntuales (en concordancia con el punto
anterior) ligadas a necesidades de colectivos concretos (mujeres
inmigrantes, mujeres amas de casa, mujeres gitanas) o que atienden
solamente a una de las esferas del ciclo vital (adolescencia y educacion
primaria-secundaria), normalmente vinculadas a la oportunidad que
supone el conocimiento previo que las organizaciones promotoras tiene
sobre estos colectivos.

La implicacion de varios actores tanto para su realizacion como desde el
punto de vista de los/as destinatarios/as a los/as que se dirigen.

El desarrollo de metodologias estructuradas, que normalmente aplican
procesos de mejoras durante el proceso de disefio y desarrollo de los
proyectos, pero que carecen de planteamientos de caracter continuo que
incidan sobre todos los procedimientos, précticas, cultura, etc. en materia
de igualdad.

La obtencion, en aquellas iniciativas finalizadas, de buenos resultados en
relacion con las beneficiarias de las mismas (fundamentalmente en lo que
a reduccion de exclusion digital de género y creacion de redes se refiere) y
en el aumento de la concienciacidén en materia de igualdad, al menos por
parte de las mismas.

La falta de una previsién o planteamiento de auto-sostenibilidad de los
proyectos, por lo que, una vez finalizada la subvencién econémica
otorgada por el Plan Avanza, suelen carecer de continuidad.

La falta de seguimiento de las iniciativas que ya han finalizado. No se ha
seguido la incidencia de los proyectos sobre sus beneficiarias/os, por lo
que se desconoce, en lineas generales, el grado de efectividad de dichas
actuaciones con respecto a sus objetivos iniciales (alfabetizacion digital,
insercion laboral, incorporaciéon de la cultura de igualdad en el ambito
empresarial, etc.).

Todas estas caracteristicas, van a ser determinantes a la hora de analizar la eficacia y
el alcance de estas actuaciones. Asi y siguiendo el analisis realizado en el anterior
apartado de este informe, a continuacion se aborda la efectividad de las iniciativas
seleccionadas en el marco del Plan Avanza®,

8 Cabe senalar que en el caso concreto de: “La igualdad de género en Juego. Acciones de sensibilizacioén por una igualdad
efectiva de género” y “Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género desde los centros de ensefianza”, debido al
estadio en el que se encuentra el desarrollo de ambas iniciativas, la informacion referida a sus contenidos y resultados esperados
se encuentra recogida en los apartados anteriores de este estudio. Por tanto, el presente apartado no ofrece informacién sobre

estos dos proyectos debido a la imposibilidad de analizar la efectividad de actuaciones que ain no han concluido.

234



En términos de eficacia, en lineas generales se puede afirmar que los proyectos
finalizados han obtenido resultados muy positivos, tanto desde un punto de vista
cuantitativo como cualitativo. En los proyectos Romi.net y Acceso a las TIC para
mujeres se impartié formacion en alfabetizacion digital y de género a méas de 450
mujeres gitanas y 1.700 mujeres amas de casa y mujeres migrantes respectivamente;
mientras gracias a la iniciativa EPI, se implementaron Planes de Igualdad
consensuados en 6 empresas.

Se puede afirmar que los proyectos Romi.net y Acceso a las TIC para mujeres fueron
proyectos con grandes similitudes en cuanto a contenido y proceso se refiere y, en
ambos casos, relativamente exitosos en la consecucion de objetivos especificos
relacionados con el proceso de empoderamiento e insercion social de las beneficiarias
(tanto las dinamizadoras como las beneficiarias dltimas).

Sin embargo, los obstaculos a los que los proyectos se enfrentaron: falta de
flexibilidad en los plazos de desarrollo de la iniciativa y la imposibilidad de dotar de
continuidad a los proyectos, tuvieron como resultado un impacto negativo en la
efectividad de las mismas, limitando sus resultados a actuaciones puntuales con una
positiva incidencia sobre las beneficiarias en la construccion de redes,
empoderamiento personal y colectivo e iniciacion al uso de las TIC, pero con
resultados inciertos en lo que al proceso de alfabetizacion digital se refiere o al grado
de incidencia de la iniciativa con respecto a cuestiones de caracter mas estructural.

No obstante, es importante resaltar la importancia que estos proyectos tuvieron para
sus respectivas instituciones promotoras ya que, en ambos casos, permitieron formar a
un equipo de dinamizadoras que han continuado mayoritariamente en las
organizaciones y contribuyeron a reforzar las estrategias de las mismas en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres.

Por otro lado, en el caso de la iniciativa EPI se puede afirmar que, en gran medida,
sus objetivos concretos fueron alcanzados: la implementacion de Planes de Igualdad
consensuados en una serie de empresas. Sin embargo, es importante sefialar que
detrds de la realizacién de esta iniciativa subyacia un objetivo de caracter méas
ambicioso: incorporar la igualdad de oportunidades en el ambito de la empresa
incidiendo, a medio y largo plazo, en su cultura y organizacion.

Las dificultades a las que se enfrentd el proyecto, durante su proceso de
implementacién (escasa formacién en TIC y género de los/as trabajadores/as de
algunas de las empresas participantes, reticencias de las comisiones de trabajo a la
hora de debatir on line; crisis econdémica, etc.) afectaron al grado de efectividad de la
misma, limitando sus resultados y dejando abierta la cuestion de su incidencia sobre
el cambio cultural.

Por tanto, desde el punto de vista de la efectividad del proyecto, se puede afirmar que,
si bien se alcanzaron resultados exitosos en lo referido a la elaboracion de los Planes
de Igualdad en las entidades participantes, la interrupcion del proyecto y la falta de
seguimiento, impiden conocer en qué grado las empresas beneficiarias han aplicado
los planes de igualdad elaborados y han integrado la igualdad de oportunidades en su
cultura.
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Fem.Talent

Como ya se ha sefialado, debido al estadio actual de desarrollo del proyecto y a la
complejidad del mismo es aln pronto para evaluar la efectividad de Fem.talent. No
obstante, por el momento la iniciativa presenta una serie de elementos o0 rasgos
caracteristicos que sin duda incidiran sobre su efectividad y que invitan a esperar
resultados positivos tanto a medio como a largo plazo:

La motivacion de la iniciativa surge como respuesta a una necesidad
detectada, a nivel institucional y por parte de los/as responsables de la Red de
Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalunya de profundizar e impulsar la
sociedad del conocimiento e incorpora multiples agentes, procedentes de
diversos &mbitos (politico, empresarial, educativo, formativo, etc.)

La iniciativa, desde su disefio inicial, ha estado en constante evaluacién y
readaptacion de sus objetivos, lo cual ha permitido su crecimiento y la
incorporacion de nuevas actuaciones que se han ido sumando paulatinamente
y han dado como resultado una iniciativa cada vez mas ambiciosa e integral.
La incorporacion de aproximaciones y dimensiones diversas relacionadas con
la igualdad de oportunidades ha conllevado que la iniciativa se aborde desde el
punto de vista del ciclo vital, con actuaciones relativas a varios momentos
criticos del mismo.

La iniciativa tiene una clara voluntad de continuidad y auto-sostenibilidad, lo
cual es de esperar que sea posible en el futuro, siempre que los agentes
promotores puedan auto-gestionar cada actuacion o linea estratégica
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Capitulo 4: conclusiones

En el presente capitulo se ofrece un resumen de los problemas claves que en nuestro
analisis emergen como cuestiones criticas para conseguir unas medidas politicas
efectivas en los dos paises. Estos son aspectos de las medidas que son observables
bien por su fortaleza, lo que implica su éxito, o bien por su debilidad, en cuyo caso se
hallan presentes de manera implicita en los problemas identificados. Posteriormente
se presentan unas conclusiones a partir de los hallazgos, que seran traducidas en
recomendaciones para ser presentadas en el informe final de esta serie, bajo el titulo
Directrices para el disefio de medidas para abordar la participacion de la mujer en
las TIC.

4.1 Cuestiones claves acerca de la efectividad
del UKRC

Las siguientes cuestiones surgen como factores claves determinantes para la
efectividad del UKRC

Liderazgo

Cualquier intento serio por abordar la cuestion de las mujeres en las TIC dependia del
liderazgo politico del Gobierno britanico. En los primeros afios de existencia del
UKRC, se observé una forma de liderazgo en relacién con esta cuestion, que ponia el
énfasis solamente en el trabajo con las empresas. Este liderazgo se fue reduciendo y
con el tiempo, hasta que en 2012 le fue retirado por completo el apoyo politico al
centro. Los politicos a menudo se encuentran entre los iniciadores o facilitadores de
las medidas por la igualdad de género, pero rara vez se interesan por ser los
catalizadores de una actuaciones continuadas y de largo plazo. Sin embargo, un apoyo
asi parece ser critico para gue una institucion grande consiga un cambio sostenido.

Implicacion de las partes

El UKRC subestimé a muchos niveles la importancia crucial de las partes implicadas
y la importancia de conseguir que éstas se apropiaran conjuntamente del trabajo
realizado desde el centro. Aparte de las dificultades a las que se enfrentdé para
coordinar a la comunidad de mujeres en las organizaciones CIT, tampoco supo
explotar la parte de su trabajo que guardaba relacion con las empresas privadas. De
haberse realizado lo anterior, su posicién en Reino Unido se habria visto fortalecida y
su trabajo habria alcanzado una incorporacién mas sistematica por parte de la base de
usuarios.

Transversalidad

El método holistico o transversal constituyd una de las fortalezas importantes del
UKRC a la hora de abordar la cuestion de la mujer en las TIC y las CIT. Ello
constituia la aproximacion més sofisticada hasta entonces emprendida en Reino
Unido, y permitia al UKRC ofrecer servicios en diversas areas interconectadas entre
si, asi como conseguir resultados en muchas de ellas, cuando no en todos los niveles.
Lo servicios para la mujer ofrecidos eran descritos como “una oferta de multiples
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salvavidas” en tanto que eran diversos y hechos a medida, segln las circunstancias de
cada mujer individualmente.

El enfoque transversal presentaba también problemas. El equipo del UKRC
experimentaba dificultades por intentar hacer demasiadas cosas en demasiados
frentes, y era visto como un proyecto desenfocado y excesivamente ambicioso. Con
una mirada retrospectiva, el equipo opina que deberia haberse centrado en el liderazgo
dentro de las organizaciones y en intentar que el cambio fuese liderado desde arriba,
como un trabajo mas sencillo que podria haber sido promovido mas facilmente.

Sin embargo, el enfoque en el cambio cultural ha tenido un efecto duradero no
solamente en las organizaciones empresariales sino también en el pensamiento mas
amplio relativo a las politicas publicas, hasta el punto que la Herramienta de Analisis
Cultural y el Modelo de Mentoring de por vida han sido duplicados y empleados en
otros paises. El reciente énfasis puesto por la Comision Europea en el cambio
estructural en las CIT ha abordado la cuestion de las organizaciones empresariales y
las instituciones y actualmente se aborda con una aproximacion holistica parecida a la
del UKRC en relacion con este problema (EC, 2011).

Aprendizaje y evaluacion

El UKRC trabaj6 constrefiido por una serie de objetivos numéricos que reflejaban en
gran medida la preocupacion del Gobierno por el método de direccion por objetivos
aplicado a la gestion politica. EI propdsito principal de dicho método era imponer una
disciplina, mas que ofrecer un método para el aprendizaje comprometido y el
mejoramiento continuo en el Centro. Para cumplir con su trabajo, el UKRC se vio
obligado a adoptar plazos muy cortos, y el equipo en plantilla sentia que las
actividades del centro estaban excesivamente condicionadas por los objetivos
numéricos a corto plazo. Es posible interpretar que, tal como fueron utilizados, estos
objetivos no son los méas apropiados para los proyectos de igualdad de género, pues
acentlan la importancia de los resultados numéricos y de corto plazo, mientras que
para alcanzar una igualdad de género sostenible se requieren una accién continuada y
un cambio cultural de caracter integral.

Al mismo tiempo, y a pesar de que hubo una serie de ejercicios de evaluacion externa
e interna, el Centro no reflexiond lo suficiente acerca de sus propios logros, ni
tampoco revalud el disefio de sus acciones a la luz de sus experiencias. Al ser incapaz
de asegurar mejoras continuas, el centro se hizo vulnerable y parecié no poder
responder a las observaciones hechas acerca de su trabajo, cuando deberia haber
desarrollado el modelo permitiendo que éste fuera ensayado y revisado a lo largo de
su existencia.

Recursos

Aunque el centro se aseguré financiacion puablica significativa al principio,
posteriormente la escasez de recursos impidié que su trabajo fuera efectivo. Segun se
ha explicado maés arriba, la cultura de direccion por objetivos en la gestién publica
hizo que los plazos no fueran lo suficientemente largos como para asegurar que se
produjeran cambios complejos. Debido a los recortes graduales en la financiacién
publica, el centro se vio obligado a cobrar al usuario por la prestacion de servicios,
aunque no fue facil disefilar un sistema justo de tarifas, habida cuenta de la
complejidad de los servicios prestados, y especialmente porque el UKRC se
encontraba en una etapa provisional. Contar con recursos humanos y financieros y
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tiempo suficiente, son todos elementos vitales para la sostenibilidad de cualquier
medida de politica publica.

4.2 Cuestiones claves acerca de la efectividad
en los casos de Espafa

Motivacion

Una de las principales fortalezas del Plan Avanza es su motivacion. EI Plan nace con
un claro objetivo de equidad e igualdad que pretende:

= Por un lado, garantizar la igualdad de género en la propia sociedad de la
informacion y el ambito de las TIC;

= Y, por otro lado, impulsar la participacion economica, politica, social,
cultural, etc. de las mujeres a través de la inclusion digital y el uso de las
TIC.

Liderazgo

Desde el punto de vista institucional, la dependencia del Plan Avanza del Ministerio
de Industria, Turismo y Comercio y su inclusién en un programa nacional tan amplio
y estructurado como el Programa Ingenio ha conllevado que se apliquen a los
proyectos de género y ciudadania financiacion abundante, pero procedimientos mas
adecuados para otras areas de servicio publico(infraestructuras o servicios digitales).

Concretamente, la concesion de subvenciones para poner en marcha proyectos es un
planteamiento que puede resultar adecuado para los departamentos de 1+D+i de las
empresas, que se pueden hacer sostenibles cuando llegan al mercado, pero no se
adecua a las caracteristicas de los proyectos relacionados con ciudadania o género, ya
gue no se tiene en cuenta, entre otras cuestiones, la necesidad de continuidad de la
financiacion que este tipo de proyectos habitualmente requieren.

Esta inadecuacion del planteamiento impide, por un lado, tener un programa de
actuaciones que implique un cierto grado de cambio social y una estrategia de género
consolidada y, por otro lado, ha implicado que, en humerosas ocasiones, 10s proyectos
no hayan alcanzado todo su potencial debido a la imposibilidad de auto-financiar su
continuidad por parte de las entidades promotoras de los mismos.

Ademas, la pérdida de un liderazgo de igualdad claro por parte del Ministerio de
Industria y la no instancia a un contacto permanente con las instituciones expertas en
igualdad (especialmente del Instituto de la Mujer) probablemente ha influido en la
concesion de algunos de los proyectos a entidades sin ningun tipo de conocimiento de
género, lo que puede haber repercutido negativamente en sus resultados.

Transversalidad

Si bien se puede afirmar que el Pla Avanza tiene una vision estratégica global (dotado
de diferentes lineas de actuacién), carece de una estrategia operativa integrada o
conjunta, hecho que conlleva:

= La realizacion de un gran nimero de actuaciones que en ocasiones se
solapan en sus contenidos e, incluso, en los colectivos a los que se dirigen,
y no se encuentran conectadas de forma coherente.
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= La falta de sistematizacién que se refleja claramente en el cambio y
reduccién de los contenidos financiables por el Plan.

= La no existencia de un planteamiento de transversalidad o enfoque
integrado de género.

La falta de transversalidad del Plan y de interconexién entre las actuaciones
financiadas son unas de las principales debilidades del Plan Avanza.

Evaluacion.

La falta de una evaluacion continua y sistematizada, probablemente haya supuesto la
mayor debilidad del Plan Avanza.

La realizacion de un seguimiento de las actuaciones y una evaluacion de la
efectividad de los mismos hubiera contribuido a:

= |dentificar qué tipologia de proyectos estaba obteniendo resultados
positivos.

= Identificar posibles lineas de actuacion en las que se estaba
produciendo un solapamiento de las actuaciones realizadas por
distintas entidades.

= Hubiese puesto de manifiesto la brecha existente en relacion con la
necesidad de dotar de continuidad a determinados proyectos que,
debido a las caracteristicas de los colectivos a los que se dirigen, no
pueden limitarse a una actuacion puntual.
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ANEXO 1. RESULTADOS III.

Marco para el anadlisis de las medidas de politica publica
para la mejora de las carreras tecnoldgicas de las mujeres

Caracteristicas de la medida Cuestiones clave

Factores que motivan e influyen la adopmon '
de la medida

Factores externos a la organizacion que esta organizacion que esta
tomando medidas

Los marcos Ieglslatlvos (UE, nacional o de
otro tipo) sobre la igualdad, la maternidad /
paternidad, el empleo, la regulacién del
mercado de trabajo, la innovacién, SET .)
La disponibilidad de fondos del gobierno
de la UE, nacional o otras fuentes de
financiacion

Factores internos a la organizacion que esta
tomando medidas

Estructuras familiares

Circunstancias del mercado de trabajo
Condiciones del mercado de productos
Competitividad econémica (de pais, sector,
organizacion que emplea)

Necesidades de innovacion

Dialogo social / sistema de relaciones
laborales

Valores sociales y la justicia social
Entorno del Igualdad / cultura / valores

Obijetivos de la intervencién

Obijetivos declarados de la medida en
respuesta a su motivacién

Ambito de la medida

Educacién Primaria

Educacién Secundaria

Educacion Terciaria (Universitaria)
Formacién Profesional

Empleo

Destinatarios

Chicas

Profesores de Educacion Primaria y
Secundaria

Padres

Potenciales estudiantes femeninas en cursos
TIC

Potenciales nuevas empleadas en empleo
TIC

Mujeres empleadas en las TIC

Mujeres que se reincorporan al empleo TIC
Mujeres con bajo nivel de cualificacion
Mujeres emprendedores TIC
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e  Gerentes y profesionales TIC
e Los empleadores de profesionales TIC

e  Maestros / profesores de universidad

e Orientadores de estudios y carreras
profesionales

e Medidas educativas que abarca ... Profesores

Alumnos / estudiantes

Padres

Plan de estudios, materiales didacticos,
métodos de ensefianza,

Orientacién profesional

Criterios de acceso

Mecanismos de apoyo

Practicas culturales en las universidades
Tratamiento del acoso sexual
Conexion con formacion profesional

e Medidas de empleo que abarca ... Reclutamiento y seleccion

Trabajo en equipo

Formacion de los empleados

Desarrollo de habilidades

Reconocimiento de competencias

Retribuciones y salarios (en particular

igualdad de retribucion)

e Tiempo de trabajo, incluidas férmulas
flexibles de trabajo, provision de la baja

e Teletrabajo

e  Gestion de la carrera profesional

e Tutoriay otros tipos de apoyo de los
empleados

e Despido y gestion de la erosion profesional

e Creacion de redes de apoyo organizaciones
empleadoras / profesionales de TIC

e Medidas culturales que abarca .. e Laimagen de la mujer en los medios de en

relacion con las TIC

e Lapercepcion de las habilidades de las
mujeres, roles y valores

e Laconciencia de la importancia de la
igualdad en las TIC

e Lasensibilizacién sobre conductas
problematicas (por ejemplo acoso, sexual o
de otros tipos, a mujeres en la educacion y
el empleo TIC)

e Medidas juridicas y politicas e Legislacion sobre igualdad
e Lapolitica de igualdad a nivel nacional
e Politicas de la Sociedad de la informacion /
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TIC a nivel nacional
Politicas de empleo y mercado de trabajo

e Medidas Cuantitativas

Cuotas
Objetivos cuantitativos

e Medidas Cualitativas

Promaocion de best practises
Informacién y apoyo a organizaciones
Redes de apoyo

Formacion sobre desigualdad
Formacion en las TIC

Aproximacion a la igualdad

Tinkering / Igualdad de trato: Medidas de
reequilibrio legislativo o numéricas
Tailoring/ Acci6n Positiva: acciones
correctoras

Transformation / Transversalidad de género:
la medida es transversal, abordando todos
los motivos desigualdad, continua e
integrada con otras iniciativas pertinentes

Calidad holistica/global de la medida:

e Centrada (focused)
e Dispersa
e Transversal

Centrada = objetivo o problema delimitado
Dispersa = abordar varias cuestiones
(medida abarca mas de un dominio o intenta
abordar relacién entre dominios, asi como la
situacion en cada dominio)

Transversal = Aproximacion transversal
global a la igualdad en todos los &mbitos
que conciernen a la representacion de la
mujer en las TIC

¢ Quién participa?

Responsables politicos

Expertos (académicos, asesores politicos,
departamentos de recursos humanos,
profesionales de la igualdad)

Grupos de interés (escuelas, universidades,
formadores, empleadores, sindicatos, ONG)
Mujeres profesionales TIC

Proceso utilizado

Anélisis del &mbito del problema
Establecimiento de objetivos

Movilizacién y organizacion de los
diferentes actores

Inversién de recursos (tiempo, personas,
financiacion)

Comunicacion de la medida a las partes
interesadas y los beneficiarios mas alla de la
organizacion

Seguimiento y evaluacion

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas (stakeholders) solo en
una cuestion.
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e Los stakeholders en distintas areas
e Los stakeholders que acttan en todos los
temas

Inmersién de la medida e ;Esuna medida muy estructurada?

e ;Esta menos estructurada, pero mas inmersa
en practicas y procesos amplios (por
ejemplo, disefiado para abordar un tema
genérico, como la escasez de habilidades)?

e ;Qué interés en el tema muestran todos los
actores implicados?

la medida?

e Constitucion de blogue: proporciona una
base para desarrollar esfuerzos constantes
hacia los objetivos de igualdad

e Continua: perspectiva a largo plazo, la
igualdad incorporados en todas las politicas,
procesos Yy practicas

e ;Lamedida de ejecucion funcionara mas
alla de la duracion de la intervencion

formal?
¢Como se evalla la medida? e Evaluacion aditiva de objetivos numéricos
e Evaluacion formativa para aprendizaje
continuo

Sostenibilidad
Transferibilidad
Relacion calidad-precio
Numero de beneficiarios

;Qué criterios se utilizan para evaluar la
medida?

Para difundir los resultados
e Paraaprender de la experiencia y mejorar

¢;Por qué se hace la evaluacion?

las medidas
¢ Como se define el impacto de las medidas? e Cuantitativamente - aumento del nimero de

nifias y mujeres solicitantes o participantes
en la educacion / empleo / la alta direccion

e Cualitativamente - mejora de las aptitudes,
el desarrollo profesional, la confianza, los
contactos y la creacion de redes

;Cudl es el impacto? e Limitado: debido a que la medida esta
dirigida a grupos especificos, sencillos y
con un enfoque de ‘accion puntual’

e Manchas de leopardo: la medida esta
dirigida a diferentes temas y diferentes
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;Qué organizaciones o instituciones han sido
principalmente afectadas por la medida?

Son las medidas ... ?

Iniciadores - medidas que dar a los interesados
el impulso para iniciar el cambio?
Facilitadores - medidas que insisten en la
adecuacion entre la igualdad en las TIC y
demandas mas amplias de las partes
interesadas?

Catalizadores - medidas que tienen una
perspectiva a largo plazo y apoyan la
incorporacion e inmersion constante de las
practicas de la igualdad en TIC por las partes
interesadas?
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partes interesadas, pero no de manera
coherente y holistica (Islas de igualdad)
Ambito amplio: la medida incluye al tiempo
un enfoque amplio y objetivos mas
especificos, el contenido es transversal y el
calendario es continuo

Escuelas

Colegios

Centros de formacion profesional
Universidades

Empleadores

Sindicatos

Grupos de empleadas

Inicio de la medida
Desarrollo de la medida
implicacion y mantenimiento de la medida



ANEXO 2. RESULTADOS Il

Marco para el analisis de las medidas de LOS ESTUDIOS DE
CASO DE ESPANA

El presente Anexo presenta la descripcion del marco de analisis utilizado para la
catalogacion de los proyectos seleccionados en el presente informe. Las tablas que a
continuacion se presentan complementan la informacion hasta ahora aportada sobre
cada iniciativa y han contribuido:

= Por un lado a evaluar cada medida desde el punto de vista del ciclo
vital y,

= Por otro lado al andlisis de cada iniciativa dentro del marco
desarrollado por Olgiati y Shapiro.

La informacidn recogida en cada una de las tablas hace referencia a una serie de
aspectos que han sido considerados de especial relevancia a la hora de analizar los
proyectos seleccionados y que han sido agrupados en las siguientes categorias:

= Factores que motivan e influyen en la adopcion de la medida;
= Objetivos;

= Contenido;

= Ambitos de aplicacion;

= Proceso;

= Escalas de tiempo;

= Evaluaciony

* Resultados
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Tabla 3. Marco de andlisis utilizado para el proyecto Romi.net

Caracteristicas de la
medida

Cuestiones claves

ROMI.NET

Cumplimiento

Factores que motivan e influyen en la adopcion de la medida

Factores externos a la
organizacion

Disponibilidad de fondos de la
UE, gubernamental o de otras
fuentes

Ministerio de Industria, Turismo y Comercio

Factores internos a la
organizacion

Estructuras familiares

Marcada division sexual del trabajo. Mujeres en trabajos reproductivos y
de cuidados y/o empleo sumergido.

Circunstancias del mercado
laboral

Necesidad de alfabetizacion digital para mejorar la empleabilidad del
colectivo objetivo

Valores sociales y justicia
social

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; Igualdad de
oportunidades de minorias étnicas (comunidad gitana)

Entorno de
igualdad/cultura/valores

Compromiso de FSG con la incorporacion del enfoque transversal de
género en la organizacién y en sus actuaciones; IV Plan Nacional de
Accibn para la Inclusién Social del Reino de Espafia 2006-2008

Obijetivos de la medida

Objetivos de la
intervencion

Objetivos declarados

Favorecer el acceso de las mujeres gitanas a las nuevas tecnologias, con
el fin de romper la brecha digital existente en este colectivo y facilitar su
insercion social, laboral, etc.
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Ambito de la medida

Formacion profesional

Formacion de dinamizadoras; Formacién especifica en aplicaciones
informaticas; Actividades de dinamizacion social en el acceso y uso de
las TIC; Formacion en género e igualdad; Apartado especifico en la guia
de recursos sobre formacion

Empleo

Adquisicion de competencias y habilidades en el ambito de las TIC para
mejorar la empleabilidad; mejora de competencias personales y creacion
de redes sociales

Life long learning o
actualizacién del conocimiento

Formacidn especifica en TIC; formacion en materia de género;
actividades de apoyo a la formacion de adultas y/o jovenes gitanas.

Destinatarios/as

Mujeres con bajo nivel de
cualificacion

Beneficiarias: Mujeres gitanas con escasos 0 nulos conocimientos en
materia de TIC y, mayoritariamente, bajo nivel de cualificacion y baja
participacién laboral

Orientadores/as de carreras
profesionales

Formacién a dinamizadoras

Contenido de la medida

Medidas educativas
comprendidas

Plan de estudios, materiales
didacticos, métodos de ensefianza

Materiales de alfabetizacion digital basica; guia de recursos; materiales
relacionados con la igualdad de oportunidades y la no discriminacion;
plataforma e-learning

Orientacién profesional

Formacion a dinamizadoras; Formacién presencial de las beneficiarias en
aulas informéticas. Apartados sobre formacion y blsqueda de empleo en
la guia de recursos.

Mecanismos de apoyo

Asesoramiento por parte del grupo de mujeres gitanas; formacion para
dinamizadoras y seguimiento; adaptacién de los contenidos a las
caracteristicas e intereses de las beneficiarias; recopilacion de materiales
de alfabetizacién bésica e igualdad de oportunidades

Medidas de empleo
comprendidas

especificas profesionales y
de género

Desarrollo de habilidades

Formacion especifica en TIC; formacion en materia de género
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Tutoria, mentorazgo,
coaching

Asesoramiento continuo a dinamizadoras y disponibilidad de plataforma e-
learning

Creacion de redes de
apoyo

Redes informales entre beneficiarias y dinamizadoras

Medidas culturales
que comprende

Concienciacion de la
importancia de la igualdad
enlas TIC

Formacién especifica en TIC; formacion en materia de género

Sensibilizacion sobre
conductas problematicas
(acoso sexual, etc.)

Guia de recursos (apartados especificos)

Medidas cuantitativas

Objetivos cuantitativos

Alfabetizacion digital de participantes (456 mujeres gitanas) y formacion a
dinamizadoras (20)

Medidas cualitativas

Promocidn de buenas
précticas

Seleccidn y recopilacién de buenas practicas metodoldgicas en el
acompafiamiento y formacion de mujeres en TIC

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Informacion y apoyo continuo a los telecentros participantes en todo el
territorio nacional

Redes de apoyo

Grupo de mujeres expertas; fomento de la creacion de redes entre participantes
(dinamizadoras y usuarias)

Formacién sobre la
desigualdad

Formacion sobre mujeres e igualdad (conciliacién, desarrollo personal y
empoderamiento, acceso al empleo, violencia machista, salud, etc.)

Formacién en las TIC

Talleres de formacién digital; formacién especifica en aplicaciones
informaticas; formacidn sobre recursos on line; actividades relacionadas con
centros de interés y NTIC

Ambitos de aplicacion de la medida
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. Aproximagion a la T_a_llorlng/Accmnes Alfabetizacion digital del colectivo de mujeres gitanas.
igualdad positivas o correctoras

Calidad Centrada, con objetivos
holistica/global de la d ' delimi ) q Colectivos especificos: dinamizadoras y beneficiarias (mujeres gitanas).
medida centrados y delimitados

Proceso de medida

Expertos/as
(académicos/as, asesores/as
politicos, departamentos de
recursos humanos,
profesionales de la igualdad,
empresariado, directores/as

¢Quien participa? entidades...).

Fundacion Secretariado Gitano; Fundacién Esplai; Grupo de mujeres

Grupos de interés
(escuelas, universidades,
formadores/as,
empleadores/as, sindicatos,
ONG).

Fundaciones:; Fundacion Secretariado Gitano; Fundacion Esplai

Anélisis del ambito del
problema

Deteccion de necesidad especifica de alfabetizacion digital del colectivo de
mujeres gitanas para mejorar su insercién laboral y social

Establecimiento de
objetivos

Alfabetizacion digital de participantes ; creacion de equipo de dinamizadoras;
puesta en marcha de telecentros

Movilizacién y
organizacion de los

Proceso utilizado !
diferentes actores

Contacto permanente entre las organizaciones promotoras (Fundacién
Secretariado Gitano; Fundacion Esplai) el Grupo de Mujeres y las
Dinamizadoras

Inversién de recursos
(tiempo, personas y
financiacion)

Recursos humanos y materiales de las organizaciones promotoras
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Comunicacion de la
medida a las partes

Proceso continuo de comunicacion entre los principales actores en todas las
fases del proyecto

Seguimiento y evaluacién

Realizacion de una evaluacion sobre los resultados de la iniciativa por parte de
la FSG, No existe un seguimiento de la insercion laboral de las beneficiarias
y/o su grado de alfabetizacion digital

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas en
s6lo una cuestion

Busqueda de resultados atendiendo, exclusivamente, al colectivo especifico de
mujeres gitanas

Inmersion de la
medida

Es una medida muy
estructurada

Establecimiento de objetivos, metodologia, actuaciones, etc.

Escalas de tiempo de la medida

¢Cudl es la escala de
tiempo adoptada?

Accion puntual o a corto
plazo

Accion puntual. Limitacién temporal determinada por los requisitos de la
convocatoria del Plan Avanza.

Evaluacion de la medida

¢C6émo se evalua la
medida?

Evaluacién aditiva de
objetivos numéricos

Numero de mujeres participantes (dinamizadoras y usuarias)

¢ Qué criterios se
utilizan?

Transferibilidad

Valoracion de la posibilidad de replicar la iniciativa (otros colectivos)

NuUmero de beneficiarias

Recogida de informacion del nimero de participantes en cada actuacion

¢Por qué se hace la
evaluacion?

Para difundir los
resultados

Difusion de los resultados en foros, encuentros, etc.
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Para aprender de la
experiencia y mejorar

Intencion inicial de dotar de continuidad al proyecto y replicarlo (otros
colectivos).
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Resultados de la medida

¢Como se define el
impacto de las medidas?

Cualitativamente: mejora
de las aptitudes, el desarrollo
profesional, la confianza, los
contactos y la creacién de
redes

Mejora de las aptitudes y desarrollo profesional de las participantes mediante

la formacién especifica en alfabetizacion digital; trabajo para empoderar a las

participantes (formacion especifica en género); creacion de redes informales
entre dinamizadoras y participantes; etc.

¢ Qué organizaciones
han sido principalmente
afectados por las

Fundaciones/ Centros de
formacion profesional

Fundaciones promotoras:; Fundacion Secretariado Gitano; Fundacion Esplai

cambio

medidas?
Motores impulsores: Resultados de caracter limitado ya que solamente estan dirigidos a un
Las medidas medidas que dotaran a los colectivo especifico aunque pueden ejercer de elemento no sélo facilitador
constituyen... interesados a iniciar el sino también motor impulsor (tanto para las organizaciones promotoras como

para las mujeres beneficiarias, especialmente para las dinamizadoras)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4. Marco de analisis utilizado

Caracteristicas de la
medida

para el proyecto EPI

EDITOR DE PLANES DE IGUALDAD (EPI)

Cuestiones claves

Cumplimiento

Factores que motivan e

influyen en la adopcion de la medida

Factores externos a la
organizacion

Marcos legislativo (UE, nacional
o regional) sobre igualdad,
regulacién del mercado de
trabajo...

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Disponibilidad de fondos de la
UE, gubernamental o de otras
fuentes

Ministerio de Industria, Turismo y Comercio

Factores internos a la
organizacion

Circunstancias del mercado
laboral

Obligatoriedad de elaborar Planes de Igualdad para las empresas y
entidades publicas de méas de 250 trabajadores/as o aquéllas en las que asi
se disponga en su convenio colectivo

Necesidades de innovacion

Necesidad de adaptar los Planes de Igualdad a las caracteristicas
especificas de distintas entidades; Posibilidad de utilizacion de las TIC para|
dicha adaptacion

Dialogo social/sistema de
relaciones laborales

Implicacion de distintas &reas de representacion interna (comités de
empresa, departamento de recursos humanos, direccion, etc.).

Valores sociales y justicia
social

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral

Entorno de
igualdad/cultura/valores

Pretension de incidir, a medio plazo, en la cultura y organizacion de las
entidades participantes

Objetivos de la medida
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Obijetivos de la
intervencion

Objetivos declarados

Crear Planes de Igualdad para empresas y entidades publicas basados en
una herramienta informatica, de caracter participativa, incluyendo
diagndstico de la situacidn de las entidades, herramientas de formacién,
documentos didacticos, etc.

Ambito de la medida

Empleo

Adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, haciendo hincapié en diversos ambitos:
acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacién, retribuciones, conciliacién laboral,
personal y familiar y prevencion del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.

Life long learning o
actualizacién del conocimiento

Formacion on line en materia de igualdad de oportunidades

Destinatarios/as

Potenciales nuevas empleadas
en el sector TIC

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacion en el acceso al
empleo (una de las empresas participantes pertenece al sector de las TIC)

Mujeres empleadas en el sector
TIC

Establecimiento de Plan de Igualdad en empresa del sector de las TIC

Mujeres que se incorporan al
sector TIC

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacion en la clasificacion
profesional, promocién y formacidn (una de las empresas participantes
pertenece al sector de las TIC)

Mujeres con bajo nivel de
cualificacion

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacion en la clasificacion

profesional, promocion y formacién (varias de las empresas participantes

pertenecen a sectores de bajo valor afiadido con plantillas con bajo nivel
de cualificacion)

Gerentes y profesionales TIC

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacidn en la clasificacion
profesional, promocion y formacién (una de las empresas participantes
pertenece al sector de las TIC)

Empleadores/as del sector TIC

Establecimiento de Plan de Igualdad en empresa del sector de las TIC
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Contenido de la medida

Medidas educativas
comprendidas

Plan de estudios, materiales
didacticos, métodos de ensefianza

Recursos de formacion on line (kit de documentos didacticos y analiticos)
en materia de igualdad de oportunidades; materiales disefiados "ad hoc"

Criterios de acceso

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacion en el acceso al
empleo

Mecanismos de apoyo

Acompafiamiento y asesoramiento a las entidades participantes durante
todo el proceso; dinamizacion de foros

Tratamiento de acoso sexual

Medidas en los Planes dirigidas a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Conexion con formacion
profesional

Formacion continua (recursos de formacion on line)

Medidas de empleo
comprendidas

Reclutamiento y seleccion

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacion en el acceso al
empleo

Formacion de los/as
empleados/as

Participacion de gerencia y direccion en las comisiones internas
(proporcidn de formacion mediante seleccion de documentos didécticos)

Desarrollo de habilidades
especificas profesionales y de
género

Formacion en materia de igualdad y género

Retribuciones y salarios
(evidencias)

Anaélisis cuantitativo de la brecha salarial en aquellas entidades que
proporcionaron estos datos

Tiempo de trabajo, incluidas
formas flexibles de trabajo

Medidas en los Planes relacionadas con la gestion del tiempo y la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
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Teletrabajo (evidencias)

Medidas en los Planes relacionadas con la gestion del tiempo y la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

Gestion de la carrera
profesional

Medidas en los Planes dirigidas a evitar discriminacién en la clasificacion
profesional, promocion y formacién

Creacion de redes de apoyo

Creacion de foros on line y presenciales

Medidas culturales
que comprende

Concienciacion de la
importancia de la igualdad en las
TIC

Recursos de formacion on line

Sensibilizacion sobre
conductas problematicas (acoso
sexual, etc.)

Medidas en los Planes relacionadas con la prevencién del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo

Medidas cuantitativas

Objetivos cuantitativos

Realizacion de Planes de Igualdad en entidades

Medidas cualitativas

Promocién de buenas practicas

Repositorio de seleccidn de buenas préacticas

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Material didactico, acompafiamiento y asesoramiento en la elaboracion de
los Planes, dinamizacion de los foros de discusion, etc.

Formacién sobre la

Formacion on line en materia de igualdad de oportunidades

entre diferentes dominios)

desigualdad
Ambitos de aplicacion de la medida

Aproximacion a la Tailoring/Acciones Medidas correctoras para combatir situaciones de desigualdad en el &mbito

igualdad positivas o correctoras laboral
Dispersa, aborda diversas

Calidad cuestiones (medida que Medidas dirigidas a abordar la igualdad desde varios &mbitos (formacion,
holistica/global de la abarca mas de un dominio o remuneracion, promocion, conciliacion, etc.) y en relacion con diversos
medida intenta abordar la relacion departamentos o areas empresariales
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Proceso dela medida

¢Quién participa?

Expertos/as
(académicos/as, asesores/as
politicos, departamentos de
recursos humanos,
profesionales de la igualdad,
empresariado, directores/as
entidades...)

Expertos/as académicos/as de las dos universidades participantes
En las empresas: Direccion, departamentos de recursos humanos, comités de
empresa, plantillas.

Grupos de interés
(escuelas, universidades,
formadores/as,
empleadores/as, sindicatos,
ONG)

Universidades promotoras de la iniciativa
En las empresas: Direccidn o gerencia, representantes sindicales en los comités
de empresa.

Proceso utilizado

Analisis del ambito del
problema

Necesidad de herramienta para realizar Planes de Igualdad particularizados y
consensuados, atendiendo a las particularidades o especificidades de cada
entidad; diagndstico inicial de la situacién de las entidades participantes

Establecimiento de
objetivos

Realizacion de Planes de Igualdad consensuados

Movilizacién y
organizacion de los
diferentes actores

Comisiones internas de trabajo; foros de discusion (presenciales y on line)

Inversién de recursos
(tiempo, personas y
financiacion)

Recursos humanos y materiales de las entidades promotoras; recursos humanos
y materiales de las entidades participantes

Comunicacion de la
medida a las partes

Retorno de los resultados del diagnéstico a las entidades; Proceso continuo de
comunicacion entre los principales actores en todas las fases del proyecto

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas en
distintas éreas

Distintos departamentos o areas de las entidades (plantillas, departamentos,
direccion, etc.)
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Inmersion de la
medida

Estad menos estructurada y
mas inmersa en practicas y
procesos amplios

Inmersién de las actuaciones y medidas consensuadas en cada Plan en la propia
estructura y cultura de cada entidad

Escal

as de tiempo de la medida

¢Cuél es la escala de
tiempo adoptada?

Constitucidn en bloque

Enfoque a medio plazo que pretende incidir en la cultura empresarial

Presenta disrupciones
temporales respecto a los
contenidos desarrollados

Debido a factores coyunturales el programa experimenta varios retrasos y
reestructuraciones. El programa se encuentra actualmente interrumpido.

Evaluacion de la medida

¢Como se evalla la
medida?

Evaluacién aditiva de
objetivos numéricos

Analisis cuantitativo de una seleccion de indicadores

Evaluacion formativa

Anélisis de la percepcion del cumplimiento del Plan

¢ QuE criterios se
utilizan?

NUmero de
beneficiarios/as

Namero de entidades participantes y nimero de Planes de Igualdad aprobados

¢Por qué se hace la
evaluacion?

Para difundir los
resultados

Difusion de resultados internos (empresas participantes)

Para aprender de la
experiencia y mejorar

Memoria final realizada por las entidades promotoras (obstaculos, fortalezas y

retos a futuro del programa)

Resultados de la medida

¢Como se define el
impacto de las medidas?

Cualitativamente: mejora
de las aptitudes, el desarrollo
profesional, la confianza, los
contactos y la creacion de
redes

Mejora de la capacitacion y sensibilizacion del personal en materia de género e
igualdad; actuaciones especificas recogidas por los Planes en materia de
igualdad de oportunidades en el &mbito laboral
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¢Cuél es el impacto?

La medida esta dirigida a
diferentes temas y
beneficiarios pero no de
manera coherente y holistica

Realizacion de actuaciones con una amplia diversidad tematica (criterios de
acceso, promocion, remuneracion, conciliacion, etc.) y departamental
(plantillas, departamentos, direccidn, etc.) pero carece de una aproximacion
holistica (las actuaciones se realizan como suma de distintas partes no
necesariamente conectadas entre si)

¢ Qué organizaciones
han sido principalmente

constituyen

y demandas mas amplias de
las partes interesadas en los
admbitos TIC

Empresas Diversos departamentos y areas de representacion de las empresas. Plantillas
afectados por las
medidas?
Facilitadores: medidas
ue insisten en la . . -
. g 9 . Las medidas o actuaciones aprobadas en cada Plan pretenden constituirse en
Las medidas adecuacion entre la igualdad

elementos facilitadores para conseguir objetivos mas amplios y ambiciosos: la
igualdad como aspecto estratégico de la cultura empresarial

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5. Marco de analisis utilizado

para el proyecto Accesoa TIC

para mujeres

ACCESO A LAS TIC PARA MUJERES AMAS DE CASA'Y MUJERES INMIGRANTES

Caracteristicas de la
medida

Cuestiones claves

Cumplimiento

Factores que motivan e

influyen en la adopcién de la medida

Factores externos a la

R UE, gubernamental o de otras
organizacion

fuentes

Disponibilidad de fondos de la

Ministerio de Industria, Turismo y Comercio

Estructuras familiares

Marcada division sexual del trabajo. Mujeres en trabajos reproductivos y
de cuidados. Mujeres inmigrantes con necesidades relacionales derivadas
de su condicién de migrantes

Circunstancias del mercado

Factores internos a la laboral

Necesidad de alfabetizacion digital para mejorar la empleabilidad y/o el
retorno al mercado laboral de los colectivos objetivo

organizacion - —
Valores sociales y justicia

social

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; Igualdad de
oportunidades de poblacidn de origen extranjero

Entorno de
igualdad/cultura/valores

E.inclusion como linea estratégica de la Fundacion Esplai

Objetivos de la medida

Obijetivos de la

. . Objetivos declarados
intervencion

Realizar actuaciones dirigidas a reducir la exclusion digital de mujeres
amas de casa y mujeres inmigrantes con la finalidad de contribuir a su
inclusién social, laboral y a su empoderamiento colectivo y personal

Ambito de la medida Formacion profesional

Formacion de formadoras; Formacion especifica en aplicaciones
informaticas; Formacién en género e igualdad; Apartado especifico en la
guia de recursos TIC sobre formacion
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Empleo

Adquisicién de competencias y habilidades en el &mbito de las TIC para
mejorar la empleabilidad; mejora de competencias personales y creacién
de redes sociales; Apartado especifico en la guia de recursos TIC en
relacién con la busqueda de empleo

Life long learning o
actualizacién del conocimiento

Formacidn especifica en TIC; formacion en materia de género;

Destinatarias/os

Mujeres con bajo nivel de
cualificacion

Mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes (algunas de ellas con bajo
nivel de cualificacion)

Orientadores/as de carreras
profesionales

Formacién a dinamizadoras/es

Contenido de la medida

Medidas educativas
comprendidas

Plan de estudios, materiales
didacticos, métodos de ensefianza

Materiales de alfabetizacién digital basica; guia de recursos; materiales
relacionados con la igualdad de oportunidades

Orientacion profesional

Formacion presencial de las beneficiarias en aulas informaticas. Apartados
sobre formacién y busqueda de empleo en la guia de recursos.

Mecanismos de apoyo

Asesoramiento del grupo de expertas y grupo para el desarrollo
metodolégico; formacién para dinamizadoras/es y seguimiento;
adaptacion de los contenidos a las caracteristicas e intereses de las
beneficiarias; recopilacion de materiales de alfabetizacion bésica e
igualdad de oportunidades;

Medidas de empleo
comprendidas

Desarrollo de habilidades
especificas profesionales y de
género

Formacion especifica en TIC; formacion en materia de género

Creacion de redes de apoyo

Desarrollo de redes informales entre beneficiarias

Medidas culturales
que comprende

La percepcidn de las
habilidades de las mujeres, roles
y valores

Inclusion en la formacidn a beneficiarias de area temaética (roles y
estereotipos)

Concienciacion de la
importancia de la igualdad en las

Formacion especifica en TIC; formacion en materia de género; incidencia
durante toda la formacion sobre la importancia de la e-inclusién
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TIC

Sensibilizacion sobre
conductas problematicas (acoso
sexual, etc.)

Apartado especifico en la guia de recursos

Medidas cuantitativas

Objetivos cuantitativos

Alfabetizacion digital de beneficiarias (1.700 mujeres) y formacion de
dinamizadores/as (136)

Medidas cualitativas

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Informacion y apoyo continuo a los telecentros participantes en todo el
territorio nacional. Contacto continuo entre las entidades promotoras

Redes de apoyo

Grupo de mujeres expertas; grupo de desarrollo metodoldgico; fomento de
la creacion de redes entre participantes

Formacién sobre la
desigualdad

Formacion sobre mujeres e igualdad (empleo, desarrollo personal y
empoderamiento, violencia machista, salud, etc.)

Formacioén en las TIC

Formacion en alfabetizacion digital; formacion especifica en aplicaciones
informaticas;
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Ambitos de aplicacion de la medida

Aproximacion a la

Tailoring/Acciones positivas o

Alfabetizacion digital de los colectivos de mujeres amas de casa y mujeres

diferentes dominios)

igualdad correctoras inmigrantes
Dispersa, aborda diversas
Calidad cuestiones (medida que abarca - . L
holistica/alobal de la mas de un dominio o intenta Sus objetivos se centran en la consecucion de beneficios directos para dos
ticag . colectivos especificos: mujeres de amas de casa y mujeres migrantes
medida abordar la relacion entre

Proceso de medida

¢Quién participa?

Expertos/as (académicos/as,
asesores/as politicos,
departamentos de recursos
humanos, profesionales de la
igualdad, empresariado,
directores/as entidades...)

Fundacién Esplai, Fundacion Surt, Cooperativa Abierto Hasta el
Amanecer; grupo de mujeres expertas (género y TIC)

Grupos de interés (escuelas,
universidades, formadores/as,
empleadores/as, sindicatos,
ONG)

Fundacién Esplai, Fundacion Surt, Cooperativa Abierto Hasta el
Amanecer

Mujeres profesionales de los
ambitos de la ciencia 'y la
tecnologia

Grupo de mujeres expertas (en género 'y TIC)

Proceso utilizado

Analisis del ambito del
problema

Deteccion de necesidad especifica de alfabetizacion digital de los
colectivos de mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes)
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Establecimiento de objetivos

Alfabetizacion digital de participantes ; creacion de equipo de
dinamizadoras; creacion de grupo de desarrollo metodologico de apoyo;

Movilizacién y organizacion
de los diferentes actores

Contacto permanente entre las organizaciones implicadas (Fundacién
Esplai; Fundacion Surt y Abierto hasta el Amanecer); asesoramiento y
seguimiento del grupo de expertas y grupo de desarrollo metodolégico a
dinamizadores/as.

Inversién de recursos (tiempo,
personas Yy financiacion)

Recursos humanos y materiales de las organizaciones promotoras

Comunicacion de la medida a
las partes

Proceso continuo de comunicacién entre los principales actores en todas
las fases del proyecto

Seguimiento y evaluacién

Memoria técnica (establecida por las condiciones del Plan Avanza) y
recogida de informacion sobre la valoracidn del proyecto de los distintos
agentes participantes

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas en
distintas areas

Busqueda de resultados atendiendo a dos colectivos: mujeres amas de casa
y mujeres inmigrantes

Inmersion de la
medida

Est& menos estructurada y mas
inmersa en précticas y procesos
amplios

Colectivo de mujeres amas de casa y colectivo de mujeres inmigrantes,
Formacion a dinamizadores/as de la entidad promotora (posibilidad de
transferir conocimiento adquirido)
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Escalas de tiempo de la medida

¢Cuél es la escala de
tiempo adoptada?

Constitucién en bloque

No se extiende a todos los lugares de la organizacién pero incide en mas de un
colectivo y pretende implicar a diversos actores asi como a las/es
dinamizadoras/es de forma continua.

Pretende continuar mas
alla de la duracion de la
intervencion

Posibilidad de replicar la metodologia a otros colectivos

Evaluacion de la medida

¢Como se evalla la
medida?

Evaluacién aditiva de
objetivos numéricos

Numero de mujeres participantes (dinamizadoras y usuarias)

¢ Qué criterios se
utilizan?

Transferibilidad

Valoracién de la posibilidad de replicar la iniciativa (otros colectivos)

Numero de beneficiarios

Recogida de informacion del nimero de participantes

¢Por qué se hace la
evaluacion?

Para difundir los
resultados

Difusion de los resultados en foros, encuentros, etc.

Para aprender de la
experiencia y mejorar

Pretension de dotar de continuidad al proyecto y replicarlo (otros colectivos).

Resultados de la medida

¢COmo se define el
impacto de las medidas?

Cualitativamente: mejora
de las aptitudes, el desarrollo
profesional, la confianza, los
contactos y la creacion de
redes

Mejora de las aptitudes y desarrollo profesional de las participantes mediante la
formacion especifica en alfabetizacion digital; trabajo para empoderara las
participantes (formacion especifica en género); creacion de redes informales
entre dinamizadoras y participantes; etc.

¢Cual es el impacto?

La medida esté dirigida a
diferentes temas y
beneficiarios pero no de
manera coherente y holistica

Dirigida a distintos colectivos de beneficiarias (mujeres amas de casa; mujeres
inmigrantes) y en algunas &reas de las organizaciones participantes.
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¢ Qué organizaciones
han sido principalmente
afectados por las
medidas?

Centros de formacion
profesional y Fundaciones

Telecentros de la Red Conecta. Entidades participantes (Fundacion Esplai,
Fundacién Surt, Cooperativa Abierto Hasta el Amanecer)

Las medidas
constituyen...

Motores impulsores:
medidas que dotaran a los
interesados a iniciar el
cambio

Resultados de caracter limitado ya que solamente estan dirigidos a los
colectivos objetivo aunque pueden ejercer de elemento o motor impulsor (tanto
para las organizaciones promotoras como para las mujeres beneficiarias)

Fuente: Elaboracidon propia
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Tabla 6. Marco de analisis utilizado

Caracteristicas de la
medida

para el proyecto La igualdad de

género en juego

LA IGUALDAD DE GENERO EN JUEGO

Cuestiones claves

Cumplimiento

Factores que motivan e influyen en la adopcion de la medida

Factores externos a la
organizacion

Disponibilidad de fondos

de la UE, gubernamental o
de otras fuentes

Ministerio de Industria, Turismo y Comercio

Factores internos a la
organizacion

Estructuras familiares

Implicacidn de centros educativos, profesorado, alumnado, padres y madres en
educacion en igualdad

Valores sociales y justicia

social

Igualdad entre mujeres y hombres, prevencion de la violencia de género;
corresponsabilidad en trabajos domésticos, reproductivos y de cuidados

Entorno de
igualdad/cultura/valores

Inclusidn de la perspectiva de género en la accidn socioeducativa

Obijetivos de la medida

Obijetivos de la
intervencion

Objetivos declarados

Desarrollar un portal educativo dirigido a centros de ensefianza secundaria para
promocionar la igualdad de oportunidades y prevenir la violencia de género entre
jovenes.

Ambito de la medida

Educacion secundaria

Centros de educacién secundaria (alumnado, profesorado, madres y padres)

Destinatarios/as

Chicas/os

Alumnado de los centros de secundaria participantes en el proyecto (Apartado del
portal web: En el aula)

Profesores/as de
Educacion primaria y
secundaria

Profesorado de los centros de secundaria participantes en el proyecto (Apartados
del portal web: En el Aula y Blog)
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Padres/madres

Madres y padres del alumnado de los centros de secundaria participantes en el
proyecto (Apartados del portal web: En familia y Blog)

Potenciales estudiantes en
cursos TIC

Alumnado de los centros de secundaria participantes en el proyecto

Contenido de la medida

Medidas educativas
comprendidas

Profesores/as de
Educacion primaria y
secundaria

Apartados del Portal Web: En el Aula 'y Blog

Alumnado/estudiantes

Apartados del Portal Web: En el Aula

Padres/Madres

Apartados del Portal Web: En Familia y Blog

Plan de estudios,
materiales didacticos,
métodos de ensefianza

Material didactico y fichas de videojuegos

Tratamiento de acoso
sexual

Juegos on line y blog

Medidas culturales
que comprende

La imagen de las mujeres
cientificas y tecnélogas en
los medios de comunicacion

Juego on line (estereotipos)

Sensibilizacion sobre
conductas problematicas
(acoso sexual, etc.)

Juegos on line, material didactico, fichas de videojuegos y blog

Medidas cuantitativas

Objetivos cuantitativos

Comunidad educativa: nimero de centros de secundaria participantes (alumnado,
profesorado y padres y madres)

Medidas cualitativas

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Apoyo a centros educativos participantes

Redes de apoyo

Posibilidad de debatir, reflexionar y compartir dudas en el portal: Blog

Formacién sobre la
desigualdad

Material didactico; fichas de videojuegos; juegos on line
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Ambitos de aplicacion de la medida

Aproximacion a la

Tailoring/Acciones

Actuaciones encaminadas a promocionar la igualdad de oportunidades e incidir

entre diferentes dominios)

igualdad positivas o correctoras en la deteccion de actitudes machistas y micromachismos
Dispersa, aborda diversas
Calidad cuestiones (medida que Diversidad tematica (entorno laboral, violencia de género, imagen y tratamiento
holistica/global de la abarca més de un dominio o | de la imagen de las mujeres en medios de comunicacion, corresponsabilidad en
medida intenta abordar la relacion trabajos domésticos y de cuidados, etc.).

Proceso de medida

¢Quién participa?

Expertos/as
(académicos/as, asesores/as
politicos, departamentos de
recursos humanos,
profesionales de la igualdad,
empresariado, directores/as
entidades...)

Fundacion Peré Tarrés, Centros educativos; Experto en género

Grupos de interés
(escuelas, universidades,
formadores/as,
empleadores/as, sindicatos,
ONG)

Centros de educacién secundaria (alumnado, profesorado, madres y padres) y
Fundacion Peré Tarrés

Analisis del ambito del

Analisis de videojuegos, encuesta a adolescentes; colaboracion de persona

. problema experta en género
Proceso utilizado — — . - -
Establecimiento de Realizacion de un portal web para promocionar la igualdad de oportunidades y
objetivos combatir la violencia de género
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Movilizacién y
organizacion de los
diferentes actores

Contacto con centros educativos participantes

Inversién de recursos
(tiempo, personas y
financiacion)

Recursos humanos y materiales de la entidad promotora

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas en
distintas areas

Los Centros educativos participantes y la comunidad educativa

Inmersion de la
medida

Est& menos estructurada y
mas inmersa en précticas y
procesos amplios

Actuaciones encaminadas a producir efecto a medio y largo plazo (cambio
cultural relacionado con la aproximacion a la igualdad y no discriminacion de
las/os participantes)

Escalas de tiempo de la medida

¢Cual es la escala de
tiempo adoptada?

Constitucion en bloque

Enfoque a medio y largo plazo. Implicacién de diversidad de actores de la esfera
educativa y diversidad tematica

Pretende continuar mas
alla de la duracion de la
intervencion

Planteamiento de continuidad por parte de la entidad promotora

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7. Marco de analisis utilizado para el proyecto Buen uso y difusion de videojuegos en igualdad de género

BUEN USO Y DIFUSION DE VIDEOJUEGOS EN IGUALDAD DE GENERO

Caracteristicas de la
medida

Cuestiones claves

Cumplimiento

Factores que motivan e influyen en la adopcion de la medida

Factores externos a la
organizacion

Disponibilidad de fondos
de la UE, gubernamental o
de otras fuentes

Ministerio de Industria, Turismo y Comercio

Factores internos a la
organizacion

Estructuras familiares

Implicacién de centros educativos, profesorado, alumnado, padres y madres en
valores

Valores sociales y justicia
social

Prevencion de la violencia de género; sensibilizacion en valores; buen uso de los
videojuegos

Entorno de
igualdad/cultura/valores

Sensibilizacion en valores

Objetivos de la medida

Obijetivos de la
intervencion

Objetivos declarados

Desarrollo de un juego de realidad alternativa dirigido a los centros de ensefianza
con el proposito de formar, sensibilizar y crear conciencia en materia de valores
(violencia, discriminacion, etc.) a los/as jovenes jugadores/as.

Ambito de la medida

Educacion secundaria

Centros de educacion secundaria (alumnado, profesorado, madres y padres)

Destinatarios/as

Chicas/os

Alumnado de los centros de secundaria participantes en el proyecto

Profesores/as de
Educacion primaria y
secundaria

Profesorado de los centros de secundaria participantes en el proyecto

Padres/madres

Madres y padres del alumnado de los centros de secundaria participantes en el
proyecto

Potenciales estudiantes en
cursos TIC

Alumnado de los centros de secundaria participantes en el proyecto
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Contenido de la medida

Medidas educativas
comprendidas

Profesores/as de
Educacion primaria y
secundaria

Implicacion del profesorado

Alumnado/estudiantes

Alumnado de los Centros participantes

Padres/Madres

Implicacion de AMPAS y padres y madres

Plan de estudios,
materiales didacticos,
métodos de ensefianza

Andlisis de material existente y anélisis de videojuegos

Tratamiento de acoso
sexual

Analisis de conductas diferenciadas de jugadoras y jugadores (adolescentes) de
videojuegos (en relacion con situaciones de violencia, dominacién o sumisién) en
las que se puede incluir el ciber-acoso

Medidas culturales
que comprende

Concienciacion de la
importancia de la igualdad
enlas TIC

Importancia de la igualdad en videojuegos

Sensibilizacion sobre
conductas problematicas
(acoso sexual, etc.)

Sensibilizacion sobre el contenido de los videojuegos y su uso por parte de los/as
adolescentes (conductas y estereotipos)

Medidas cuantitativas

Objetivos cuantitativos

Comunidad educativa: nimero de centros de secundaria participantes (alumnado,
profesorado y padres y madres)

Medidas cualitativas

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Invitacion a participar a centros educativos adscritos a CECE

Ambitos de aplicacion de la medida

Aproximacion a la
igualdad

Tailoring/Acciones
positivas o correctoras

Actuaciones encaminadas a concienciar sobre la importancia de fomentar la
igualdad de género y eliminar estereotipos de violencia, dominacion y sumision
en los videojuegos
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Proceso de medida

¢Quién participa?

Expertos/as
(académicos/as, asesores/as
politicos, departamentos de
recursos humanos,
profesionales de la igualdad,
empresariado, directores/as
entidades...)

CECE y Centros Educativos

Grupos de interés
(escuelas, universidades,
formadores/as,
empleadores/as, sindicatos,
ONG)

Centros de educacién secundaria (alumnado, profesorado, madres y padres)

Proceso utilizado

Analisis del ambito del
problema

Anédlisis de conductas diferenciadas de jugadoras y jugadores (adolescentes) de
videojuegos; anlisis de la percepcion de una seleccién de jugadores/as ante
situaciones de violencia, dominacion o sumision

Establecimiento de
objetivos

Realizacion de un juego de realidad alternativa

Movilizacién y
organizacion de los
diferentes actores

Contacto con centros educativos potenciales participantes

Inversién de recursos
(tiempo, personas y
financiacion)

Recursos humanos y materiales de la entidad promotora; Contratacién de
empresa especializada en creacion de Webs y software

Comunicacion de la
medida a las partes

Los Centros educativos participantes y la comunidad educativa

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8. Marco de anlisis utilizado para el proyecto Fem.Talent

Caracteristicas de la
medida

Cuestiones claves

FEM.TALENT

Cumplimiento

Factores que motivan e influyen en la adopcion de la medida

Factores externos a la
organizacion

Disponibilidad de fondos
de la UE, gubernamental o
de otras fuentes

Proyecto innovadores del Departamento de Empresa y Ocupacion y el Servicio
de Ocupacion de Catalufia y Fondo Social Europeo (FSE)

Factores internos a la
organizacion

Circunstancias del
mercado laboral

Infra-representacion de mujeres en las profesiones de caracter cientifico y
tecnolégico ;Bajo porcentaje de alumnas en carreras de contenido cientifico y
tecnologico; barreras que dificultan la conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar; casi nula presencia de mujeres en los Consejos de Administracion de las
empresas (TIC);

Competitividad
econdmica (pais, sector)

Importancia de avanzar en sociedad del conocimiento frente a sociedad industrial
(economia del conocimiento);

Valores sociales y justicia
social

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral

Entorno de
igualdad/cultura/valores

Incorporacion igualitaria de las mujeres en el ambito de las TIC atendiendo a los
diferentes momentos del ciclo vital (educacion, acceso y permanencia en el

empleo, promocién, direccion, etc.)

Obijetivos de la medida

Obijetivos de la
intervencion

Objetivos declarados

Avanzar en el ambito de la igualdad de oportunidades entre mujeres y varones en
relacion con la sociedad del conocimiento y los &mbitos cientifico y tecnolégico

Ambito de la medida

Educacion primaria

Programa Femtalent escoles
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Empleo

Programa de coaching; Fembook, Presencia en Redes, Encuentros; Programa de
nuevas organizaciones de gestion del tiempo; Programa Directivas y Consejos de
Administracion

Life long learning o
actualizacion del
conocimiento

Programa de coaching; Programa Directivas y Consejos de Administracion

Destinatarios/as

Chicas

Beneficiarias del programa Femtalent escoles

Potenciales nuevas
empleadas en el sector TIC

Beneficiarias de las actuaciones: Redes, Encuentros; Fembook, etc.

Mujeres empleadas en el
sector TIC

Mujeres empleadas en la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de
Catalunya (beneficiarias)

Mujeres emprendedoras

Emprendedoras en empresas ubicadas en la Red de Parques Cientificos y
Tecnoldgicos de Catalunya y participantes en Encuentros, Redes, Fembook, etc.

Gerentes y profesionales
TIC

Gerentes y profesionales de la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de
Catalunya (participantes en programa de coaching; Programa Directivas y
Consejos de Administracién; Encuentros, Redes, Gestion del tiempo, etc.)

Empleadores del sector
TIC

Empleadores/as de la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de Catalunya
(participantes en programas de coaching; gestion del tiempo, etc.)

Contenido de la medida

Medidas educativas

Alumnos/estudiantes

Programa Femtalent escoles

Formacién de los/as
empleados/as

Programa de coaching; Programa de nuevas organizaciones de gestion del
tiempo; Programa Directivas y Consejos de Administracion

Desarrollo de habilidades
especificas profesionales y
de género

Programa de coaching; Fembook, Presencia en Redes, Encuentros; Programa de
nuevas organizaciones de gestion del tiempo; Programa Directivas y Consejos de
Administracién

Reconocimiento de
competencias

Programa de coaching; Programa Directivas y Consejos de Administracion
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Tiempo de trabajo,
incluidas formas flexibles de
trabajo

Programa de nuevas organizaciones de gestién del tiempo

Teletrabajo (evidencias)

Programa de nuevas organizaciones de gestion del tiempo

Gestién de la carrera
profesional

Programa de coaching; Programa Directivas y Consejos de Administracion

Tutoria, mentorazgo,
coaching

Programa de coaching; Fembook,

Creacion de redes de
apoyo

Redes sociales; Fembook, Programa de coaching

Medidas culturales
que comprende

La imagen de las mujeres
cientificas y tecnélogas en
los medios de comunicacion

Fembook, Encuentros

Concienciacion de la
importancia de la igualdad
enlas TIC

Encuentros, Redes sociales

Medidas cualitativas

Informacion y apoyo a las
organizaciones

Apoyo y actuaciones especificas para las empresas ubicadas en la Red de parques
cientificos y tecnolégicos de Catalunya; Implicacion de diversos socios en las
actuaciones

Redes de apoyo

Fembook, Encuentros

Ambitos de aplicacion de la medida

Aproximacion a la
igualdad

Tinkering/Igualdad de
trato: medidas de
reequilibrio legislativo o
numérico

Incremento de la presencia de mujeres en el &mbito de las TIC (educacion,
empleo, direccion, ...)

Transformativas y
transversales

Actuaciones especificas en diferentes momentos del ciclo vital
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Transversal o global.
Aproximacion transversal de
la igualdad en todos los
ambitos que conciernen a la
representacion de las
mujeres

Actuaciones especificas en diferentes momentos del ciclo vital (educacion,
empleo, cargos directivos intermedios, consejos de administracion,...)

Proceso de medida

¢Quién participa?

Responsables politicos

Direccion General de Oportunidades en el Trabajo de la Generalitat de Catalunya

Grupos de interés
(escuelas, universidades,
formadores, empleadores,
sindicatos, ONG)

Empresas consultoras, empresas especialistas en Recursos Humanos; empresas
especialistas en educacion; escuelas de negocios; empresas de la Red de Parques
Cientificos y Tecnolégicos de Catalunya

Mujeres profesionales de
los ambitos de la ciencia 'y la
tecnologia

Fembook, Empleadas de la Red de Parques Cientificos y Tecnoldgicos de
Catalunya

Proceso utilizado

Anaélisis del ambito del

Diagndstico realizado en la primera fase de la iniciativa

problema
Establecimiento de Realizacion de actuaciones para paliar la situacion de infra-representacion e
objetivos invisibilidad de las mujeres en el &mbito de las TIC

Movilizacién y
organizacion de los
diferentes actores

Implicacion de agentes sociales del entorno de la Red de Parques Cientificos y
Tecnolégicos de Catalunya; implicacion de socios especializados; apoyo de la
Direccién General de Oportunidades (Generalitat de Catalunya)

Inversién de recursos
(tiempo, personas y
financiacion)

Recursos material, humanos y financieros de la entidad promotora y de las
asociadas

¢A quiénes afecta?

Las partes interesadas en
distintas éreas

Empresas de la Red de Parques Empresariales de Catalunya, Beneficiarias,
entidades socias de la iniciativa, escuelas participantes en Femtalent Escoles
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Inmersion de la
medida

Estad menos estructurada y
mas inmersa en préacticas y
procesos amplios

Inmersién de las actuaciones y medidas en practicas empresariales, ambito
educativo, creacion de redes formales e informales, etc.

Escalas de tiempo de la medida

¢Cual es la escala de
tiempo adoptada?

Continua y a largo plazo

Diversas fases de la iniciativa y planteamiento de continuidad de la misma. La
revision y replanteamiento constante de Fem.talent ha contribuido a su
ampliacion y continuidad.

Pretende continuar mas
alla de la duracion de la
intervencion

Auto-sostenibilidad de la iniciativa mediante la implicacion en la misma de
diversos agentes

Evaluacion de la medida

¢Colmo se evalla la
medida?

Evaluacién aditiva de
objetivos numéricos

Participantes en distintas actuaciones de la iniciativa

¢ Qué criterios se
utilizan?

Sostenibilidad

Planteamiento de dotar de auto-sostenibilidad de la iniciativa mediante la
implicacion de diversos agentes

NUmero de beneficiarias

Participantes en distintas actuaciones de la iniciativa

Resultados de la medida

¢ Como se define el
impacto de las medidas?

Cuantitativamente:
aumento del nimero de
nifias/mujeres en la
educacién, empleo o la alta
direccion

Actuaciones especificamente dirigidas a aumentar el nimero de mujeres en el
ambito de las TIC atendiendo a los diferentes momentos del ciclo vital

Cualitativamente: mejora
de las aptitudes, el desarrollo
profesional, la confianza, los
contactos y la creacion de
redes

Programa de coaching; Fembook, Presencia en Redes, Encuentros; Programa de
nuevas organizaciones de gestion del tiempo; Programa Directivas y Consejos
de Administracion

Anexo 2. Marco para el analisis (Caso espafiol)

279



¢Cudl es el impacto?

Ambito amplio de
objetivos, contenido
transversal y diversos
beneficiarios

Las actuaciones atienden a diferentes perfiles de beneficiarias/os y abarcan un
amplio abanico de contenidos

¢ Qué organizaciones
han sido principalmente
afectados por las
medidas?

Empresas

Empresas ubicadas en la Red de Parques Cientificos y Tecnolégicos de
Catalunya

Grupos profesionales

Mujeres cientificas y tecnélogas

Las medidas
constituyen...

Catalizadores: medidas con
una perspectiva a largo plazo,
gue apoyan la incorporacion
y la inmersi6n constante de
las practicas de igualdad

Las medidas no sélo constituyen motores impulsores (tanto para los actores
implicados como para las personas beneficiarias) y facilitadores (pretension de
conseguir objetivos mas amplios y ambiciosos: cambio cultural), sino que la
perspectiva a largo plazo, fundamentada en la diversidad de actuaciones,
colectivos beneficiarios y agentes implicados, atendiendo a diversos momentos

del ciclo vital confiere a la iniciativa el caracter de catalizadora.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 3. RESULTADOS i

Fundacidon Mujeres

A lo largo del presente informe, se han descrito y analizado las seis iniciativas
seleccionadas en el marco del presente proyecto. No obstante, durante el transcurso del
mismo, se ha considerado relevante hacer mencion al caso especifico de la Fundacion
Mujeres, especialmente interesante ya que ha conseguido proyectos a todo lo largo de
las distintas convocatorias del Plan Avanza y su trayectoria constituye un excelente
ejemplo de la adaptacion de una organizacion de mujeres a los cambios en el contexto
econdmico y social —la crisis econdémica- y los cambios también en la orientacion de las
politicas de géneroy TIC:

1.- La obtencion de proyectos, por parte de la Fundacion, en diversas
convocatorias les ha permitido adquirir una vision panordmica de la evolucion
del Plan Avanza Género y adaptarse, de forma eficiente, a los cambios en los
objetivos y contenidos que ha experimentado el Plan en sus distintas
convocatorias.

2.- Los proyectos presentados y su planteamiento de continuidad constituyen, en
si mismos, una buena préactica en la medida en que consiguen hacer realidad una
de las principales carencias del Plan Avanza Género, a saber, la continuidad de
los proyectos.

Por tanto, la informacién que a continuacion se ofrece hace referencia a la vision de la
Fundacién Mujeres sobre el Plan Avanza y su repercusion: ventajas, desventajas,
evolucidn, etc. No obstante, en primer lugar se ofrece una breve descripcion de los
proyectos de la Fundacion financiados por el Plan.

La informacion que aqui se presenta ha sido obtenida mediante la realizacion de una
entrevista en profundidad con la subdirectora de la Fundacion, la cual se ha
complementado con el material facilitado por la institucién, asi como con la
informacién disponible en la Red.

PROYECTOS DE LA FUNDACION MUJERES FINANCIADOS POR EL PLAN
AVANZA

La Fundacion Mujeres es una organizacién no gubernamental sin animo de lucro cuyo
objetivo fundacional es lograr que la igualdad de oportunidades sea real y efectiva. La
Fundacion nace derivada de la iniciativa de un grupo de mujeres feministas que, desde
la experiencia de participacion y militancia de la Asociacién Mujeres Jovenes*, trabaja
en la puesta en marcha de proyectos de intervencion en los diferentes ambitos de la
participacion social, politica, econdémica y cultural.

Hasta el afio 2011, la Fundacion Mujeres ha obtenido la aprobacion de los siguientes
proyectos por parte del Plan Avanza, los cuales se describen sucintamente a
continuacion:

** http://www.fundacionmujeres.es
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1.- MUJERES.NET (2006): Sistema de Gestion de la Informacion y el
Conocimiento en materia de Igualdad de Género. Proyecto dirigido a integrar el
uso de Internet y las nuevas tecnologias de la informacion en los servicios y
actividades de la Fundacidn con el objetivo de:

= mejorar los servicios y contenidos de la organizacion;
= potenciar un mayor acceso de mujeres a los servicios;
= mejorar la promocion de la igualdad de género en la sociedad en general.

El proyecto desarroll6 dos lineas diferenciadas de actuacion:

Linea 1: Dirigida a mejorar los canales de informacion y comunicacion, con
la puesta en marcha de nuevas herramientas cuyos objetivos se centraron en:

o Facilitar la difusion y divulgacion de los servicios y contenidos que
desarrolla la Fundacion en materia de la igualdad de género.

o Propiciar un mejor funcionamiento de la organizacion a nivel interno, a
traves del desarrollo de herramientas informaticas

Linea 2: Mediante el desarrollo del servicio “Circulo de empresarias”,
dirigido a las empresarias y creado al amparo de los servicios de asesoramiento y
apoyo a la creacion de empresas de la Fundacion, con el objetivo de:

o Acompafiar a emprendedoras y empresarias en su proceso de
crecimiento y consolidacion;

o Apoyar la consolidacion de las empresas de mujeres sobre la base
de la incorporacién de las TIC ;

o Implementar procesos de informacion, comercializacion y/o gestion
empresarial vinculados con las TIC en estas empresas;

o Proporcionar servicios de apoyo que fomenten la publicidad y
comercializacién en Internet de las empresas;

o Generar una red de mujeres empresarias que facilite el intercambio
de experiencias e intereses empresariales.

2.- EMPRESARIAS.TIC (2008) Siguiendo la linea comenzada en 2006, este
proyecto se dirige a potenciar el autoempleo y el espiritu empresarial de las
mujeres, integrando las nuevas tecnologias de manera transversal. El objetivo
general de este proyecto es:

= Facilitar el acceso de mujeres autoempleadas y empresarias a las TIC con el
objetivo de:
o incorporar la utilizacion de las TIC en la gestion empresarial ;
o promover la innovacion de los procesos de gestion y
o reducir la brecha digital.

3.- Proyecto ADA (2009).- Desarrollado para facilitar el acceso y uso habitual
de las TIC a mujeres desempleadas y empresarias con el objetivo de:

= Proporcionar a las desempleadas y a las empresarias un espacio de intercambio
(red digita que pone en contacto a los diferentes agentes que operan en el
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mercado laboral®l), visibilidad e interaccién que facilite el desarrollo de sus
intereses relacionados con el empleo y la actividad empresarial,
respectivamente;

= Posicionar a las usuarias favorablemente tanto en relacion al uso de las TIC
como a sus objetivos de empleo y empresariales

4.- PROYECTO GEMTIC (2011). Gestionando TIC para el empleo y la
competitividad empresarial de mujeres. Proyecto presentado a la convocatoria de
2011 que nace a partir de la constatacion del escaso conocimiento y
acercamiento a TIC de determinados perfiles de mujeres que acceden a sus
servicios de empleo:

= Desempleadas con escasos conocimientos relacionados con las TIC y que,
adema@s, desconocen su utilidad de cara a la busqueda y mejora de empleo

= y emprendedoras y empresarias, con el objetivo de apoyar el emprendimiento,
la gestion de la empresa y la mejora de su competitividad.

El objetivo del proyecto es fomentar y mejorar el empleo, el autoempleo y el
espiritu empresarial de las mujeres, facilitando el uso de los servicios digitales
disponibles en la Red.

Los cuatro proyectos comparten linea estratégica y objetivos que buscan:

= Dotar de herramientas y mejorar metodologias como recurso para
cumplir el objetivo estratégico de fortalecimiento de la propia
institucion.

= Reforzar los procesos de insercion laboral de mujeres desempleadas y
emprendedoras (usuarias de los servicios de la Fundacion) utilizando las
TIC como herramientas para la mejora de su empleabilidad.

= Utilizar una metodologia que incorpore de forma transversal las TIC, con
el objetivo de, al mismo tiempo que se contribuye a mejorar la
empleabilidad, reducir la brecha digital.

= Ofrecer asesoramiento, acompafiamiento y seguimiento de la insercion
laboral de mujeres demandantes de empleo (por cuenta propia y ajena).

Aunque los proyectos nacen derivados de la deteccion por parte de la entidad,de la
existencia de un importante nimero de mujeres desempleadas y/o emprendedoras
(usuarias de sus servicios) con escasos conocimientos sobre las nuevas tecnologias, se
ha producido una evolucién en la tipologia de iniciativas, pasando de proyectos en los
que era necesaria una mayor incidencia en la alfabetizacion digital basica a proyectos
mas centrados en la incorporacion de las TIC como herramienta de gestion empresarial.

Este evolucion se apoya en la medicidn de la situacion de partida de las beneficiarias
que realiza la Fundacion, en la que se ha detectado cémo ha ido evolucionando el grado
de alfabetizacion digital y las necesidades de las usuarias, lo cual unido al progresivo
perfeccionamiento de las herramientas TIC, ha permitido que los procesos de insercion
se realicen, cada vez en mayor medida, a través de Internet. En esta linea, como ya se ha
apuntado, en el ultimo proyecto finalizado, se ha organizado una Red social en la que se
pone en contacto a los distintos agentes que operan en el mercado laboral.

Asimismo, la evaluacion continua de los proyectos y el seguimiento de las usuarias que
realiza la Fundacion, ha permitido trabajar en el fortalecimiento de los itinerarios de

* http://www.activatenred.es/es/
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insercion laboral y en el asesoramiento a las empresas creadas por las usuarias, asi como
valorar la efectividad de las iniciativas llevadas a cabo.

VALORACION DEL PLAN AVANZA

La Fundacion Mujeres ha aprovechado la oportunidad que supone el Plan Avanza para
presentar proyectos en diferentes convocatorias aunque, por motivos estratégicos
(fundamentalmente debido a la temporalidad exigida por el propio Plan -proyectos de
una duracion media aproximada de dos afios-) no han presentado proyectos a todas las
convocatorias con el fin de evitar el solapamiento temporal de los mismos.

En la primera convocatoria, en el afio 2006, que incluia un area de proyectos dedicados
al fortalecimiento de las organizaciones de mujeres, la entidad decide presentar un
proyecto que no solamente se dirija a las beneficiarias ultimas, sino que contribuya al
fortalecimiento de la propia organizacion mediante la definicion de la web (Intranet) y
las herramientas TIC necesarias para acompafar los procesos de insercion laboral de las
beneficiaras. Asi, ademéas de desarrollar servicios dirigidos a las usuarias/beneficiarias
ultimas, el proyecto contribuyd, entre otras cosas, a facilitar la transmision y
comunicacion de metodologias entre las distintas delegaciones que conformar la
Fundacién. La valoracion es muy positiva ya que, en sus primeros afios, esta linea del
Plan Avanza de fortalecimiento de las organizaciones, encaja con la linea estratégica de
la Fundacion en relacion con la movilizacién, sensibilizacion y la promocion de
politicas de igualdad.

Sin embargo, en las siguientes convocatorias del Plan Avanza, se sefiala la existencia de
un cambio de planteamiento y un debilitamiento del Plan que ha introducido una serie
de restricciones u obstaculos, entre los que destacan:

= La restriccion en los contenidos de los proyectos subvencionables que
conllevo la imposibilidad de presentar nuevas iniciativas dirigidas a
financiar el fortalecimiento de las organizaciones.

= Ladificultad de presentar proyectos fuera del ambito de la empleabilidad,
limitando la posibilidad de incidir en objetivos mas amplios de la
Fundacién, como los ligados con la movilizacién social o con la
incidencia politica.

= La necesidad de ajustar los proyectos a las particularidades de cada
convocatoria, especialmente en aquellas convocatorias en las que el Plan
Avanza cont6 con cofinanciacion del Fondo Social Europeo.

= La concesion de proyectos, en alguna de las convocatorias del Plan
Avanza, exclusivamente a asociaciones y organizaciones del ambito
empresarial que dejé fuera de dicha convocatoria a todas las
organizaciones de mujeres y sociales.

» La alta cofinanciacion de los proyectos exigida por el Plan, la cual se ha

visto especialmente incrementada en la Ultima convocatoria.
= La reduccién presupuestaria que ha experimentado, especialmente, en la
linea de genero.

No obstante, la valoracion que la entidad realiza del Plan Avanza es muy positiva y
ha contribuido, entre otras cuestiones a:

= Fortalecer los recursos tecnologicos, humanos y econdémicos de la
Fundacion.
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= Facilitar el desarrollo del planteamiento estratégico de la Fundacion Mujeres
en relacion con el desarrollo de los servicios de insercion laboral, eje clave
de la Fundacion, trabajando desde criterios no sélo de acceso al mercado
laboral sino también de mejora de la calidad del empleo y, en el caso de las
emprendedoras y empresarias, de la sostenibilidad de sus empresas.
= La implementacion una metodologia de caracter integral por lo que cada
proyecto desarrollado significa un avance metodologico, aunque siempre
teniendo en cuenta los ejes fundamentales en la estrategia de la Fundacion:
o Reforzar los procesos de insercion laboral de mujeres desempleadas
y emprendedoras,
o Utilizar una metodologia que incorpore de forma transversal las TIC,
o Reducir la brecha digital de las beneficiaras.
= En relacion con el anterior punto, el refuerzo del desarrollo de un proceso
metodoldgico continuo, de itinerarios completos (insercion laboral,
emprendimiento, sostenibilidad empresarial, etc.).
= Trabajar con mas de 2000 mujeres en diferentes acciones. Concretamente, en
el caso de las emprendedoras, la Fundacion ha constatado que:

o de las aproximadamente 300 mujeres al afio que utilizan el servicio
de asesoramiento a emprendedoras; més de 100 crean su propia
empresa;

o las empresas creadas por sus usuarias tienen un menor grado de
mortandad que la media.

o las empresas creadas por sus usuarias tiene un menor indice de
morosidad en la devolucién de créditos y micro-créditos.

Posicionar a la entidad como referente en materia de insercion laboral y
emprendimiento femenino (tanto para las propias usuarias como en relacién
con otras entidades y organismos publicos y privados).
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Anexo 4. RESULTADOS III

Descripcion de las actuaciones subvencionadas por el Plan
Avanza Géneross

Proyectos de difusion.

2006

Congreso sobre la Igualdad de Género en la Era de la Informacion (ESFL.:
Federacion Nacional de Asociaciones de Mujeres para la Democracia):
Realizacion de un Congreso sobre la Igualdad en la Era de la Informacion,
www.fmujeresparalademocracia.org, desde el cual debatir sobre el acceso de las
mujeres a las nuevas tecnologias, su uso, el conocimiento de la mujer sobre las
posibilidades que permiten los avances tecnoldgicos, como se refieren al género
femenino en las webs y si los contenidos de las mismas atentan contra la
dignidad de las mujeres, etc.

DANA,; reduciendo la brecha digital basada en el género (ESFL: Fundacion para
el Desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia (FUNDECYT): El objetivo de este
proyecto radicé en la identificacion de buenas practicas y una serie de
indicadores comunes que midiesen el impacto de las estrategias y politicas de
autoridades regionales dirigidas a la reduccién de la brecha digital de género, es
decir enfocadas hacia el incremento de la participacion e integracion de las
mujeres en la Sociedad de la Informacion, a través de un ejercicio de
benchmarking y evaluacion del impacto.

Desarrollo del parque empresarial de mujeres. (ESFL: Federacion Espafiola de
Mujeres Directivas, Ejecutivas, Profesionales y Empresarias (FEDEPE) Con
este proyecto se busco desarrollar una plataforma que recogiese e integrase las
tecnologias de la informacion y comunicacion necesarias, con una metodologia
de trabajo, con la que llevar a cabo actividades empresariales y de negocio con
un marcado caracter tecnoldgico y orientado a las mujeres trabajadoras,
directivas y empresarias.

Difusion de los usos de internet y de los recursos publicos entre las mujeres
gallegas (C.A. Galicia). Actuacion dirigida a promover el uso de la Internet entre
las mujeres en el ambito doméstico, fundamentalmente de aquéllas que no
tengan acceso desde el empleo, con el fin de disminuir la brecha digital entre
mujeres y hombres.

E-lgualdad; construyendo la Sociedad de la Informacién para y con las mujeres.
(ESFL: Fundacion Directa para el Desarrollo Integral). El objetivo general del
proyecto consistio en situar con solidez los temas de Sociedad de la Informacion
e lgualdad de Género en la agenda publica, empresarial y social, generando
consensos en cuanto a las propuestas de actuacion para que, a su vez, los agentes
clave incorporasen esta perspectiva dentro de sus estrategias e intervenciones.
Formacidn a pequefias asociaciones de mujeres de Espafia en herramientas
tecnologicas. (ESFL: Fundacion Cibervoluntarios). Proyecto dirigido a formar
en el uso de herramientas tecnoldgicas a pequefias asociaciones de mujeres de

*® Toda la informacién recogida en este Anexo procede de la propia pagina web del Plan Avanza
(https://www.planavanza.es)
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2007

toda Espafia para mejorar su gestion, organizacion y la creacion de redes y
fomento de la participacion.

Las TIC, un instrumento para la igualdad de género en la Raya del Duero
(ESFL: Fundacion Encuentro). Su objetivo fue facilitar y potenciar el acceso de
la poblacion de Raya del Duero a la tecnologia de la informacion en el mundo
rural reduciendo las distancias y el aislamiento de los territorios, considerando el
conocimiento y la utilizacion de las nuevas tecnologias como un recurso para la
promocion de la igualdad y la insercion profesional de las mujeres.

Proyecto Form@net (ESFL: Fundacién Privada Bips). Consistente en acercar a
las entidades sin animo de lucro (que trabajen con mujeres) a la Sociedad de la
Informacion, donde las TIC constituyen una herramienta de trabajo til y eficaz.
Puesta en marcha y mantenimiento de la agencia de comunicacion de género:
AMECOPRESS (ESFL: Asociacion Espafiola de Mujeres Profesionales de los
Medios de Comunicacion (AMECO). Puesta en marcha y mantenimiento de una
agencia de informacion especializada en elaborar, difundir y transmitir
informacidn periodistica desde la perspectiva de género.

Seminarios Las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) en Areas
Rurales. (ESFL: Asociacidon de Familias y Mujeres del Medio Rural). Dirigidos
a sensibilizar e informar sobre el aprendizaje, la utilizacion y el manejo de las
herramientas telematicas aplicadas a distintos sectores, para que las mujeres del
medio rural accedan al mercado laboral en igualdad de condiciones y
oportunidades.

Ciudadanos y Sociedad en Red. Cantabria SI. (C.A. Cantabria). Su objetivo fue
en poner al alcance de toda la ciudadania los nuevos conocimientos, las nuevas
formas de aprender y las nuevas formas de conseguir valor que exige la
Sociedad Red y conseguir que las nuevas tecnologias se conviertan en
herramientas de progreso y transformacion personal y social.

Comunidad Virtual Dinamizadora del Voluntariado Tecnoldgico. (ESFL:
AFAMMER Arag6n) que surge para dar respuesta a las inquietudes mostradas
por un elevado numero de familias y mujeres rurales que, a través de la
participacion en actividades promovidas por AFAMMER ARAGON, han
mostrado una importante y creciente demanda de necesidades de comunicacion
y afianzamiento de una red rural sustentada en las posibilidades ofrecidas por las
nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion. El proyecto consiste en
la creacion de un Portal Web, con una Plataforma Virtual que sustente una red
de antenas informativas dentro del entorno rural aragonés.

E-PI (Editor de Planes de lgualdad) (ESFL: Fundaci6 12CAT, Internet i
Innovacid Digital a Catalunya) El Editor de Planes de Igualdad e-Pl, tiene por
objeto facilitar la formacion y las herramientas necesarias para que las
organizaciones disefien, desarrollen y evalten Planes de Igualdad. Esta es una de
las iniciativas seleccionadas como objeto de estudio en el presente Informe y su
contenido se ha detallado en el apartado 2.2 de este informe.

Formacién en TIC a Colectivos en Riesgo de Exclusion de la SI: Mujeres. (C.A.
Islas Baleares). El cual incluyo tres acciones concretas orientadas a facilitar a los
grupos de poblacién con menos posibilidades de acceder a las nuevas
tecnologias (mayores, mujeres e inmigrantes) un mayor conocimiento de las
mismas.

Mesa del Congreso Mujeres del Mundo Liderando el Milenio (ESFL:
Asociacion de Empresarias y Profesionales de Valencia) Congreso Nacional con
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2009

presencia internacional, celebrado el 22 y 23 de Octubre de 2007 en el Palacio
de Congresos de Valencia, (prevision de participacion de mas de 500 asistentes).
Su objetivo fue acercar a las mujeres a la sociedad de la informacion, destacando
las ventajas que puede reportar en sus vidas profesionales y personales.
Sensibilizacion de género en las redes de telecentros. (ESFL: Fundacion
Ciudadania). Con este proyecto se buscé alcanzar una mayor sensibilizacién de
género en las Redes de Telecentros. Es una experiencia piloto desarrollada en las
redes de Telecentros de Extremadura y Asturias cuyo principal objetivo fue
promover e implantar la perspectiva de género en la planificacion de las politicas
de los telecentros.

Sistema de informacion, divulgacion y difusion para las mujeres a través de la
red. Portal dirigido a mujeres. (C.A. Galicia). Iniciativa dirigida a promover el
uso de Internet entre las mujeres a través de la creacion de un sistema de
informacién: un portal web, a través del cual se genere y reciba informacion,
permitiendo el acceso a los servicios de la Xunta en cualquier momento y lugar.
Web con género (ESFL: Fundacién CTIC (Centro Tecnolégico para el
Desarrollo en Asturias de las Tecnologias de la Informacion). El proyecto Web
con género desarrolld diferentes estrategias con el fin de facilitar la extension de
un lenguaje no sexista en las paginas web, con especial atencion a las webs de
instituciones y organismos publicos, las de aquellos proyectos relacionados con
sociedad de la informacion y las de los medios de comunicacion.

Gestion del cambio: Coaching Tecnoldgico para empresarias (ESFL:
Organizacion Murciana de Mujeres Empresarias y Profesionales 2008). El
proyecto tuvo como objetivo avanzar hacia la plena incorporacion a la Sociedad
de la Informacion de las mujeres profesionales y empresarias, mitigando las
barreras que provocan los diversos niveles de la brecha digital de género.
Mujeres en Red, Mujeres Ciudadanas (ESFL: DONES EN XARXA) cuyo
objetivo fue fomentar el uso de internet como una herramienta méas de
participacion de las mujeres en el ejercicio de la ciudadania. El proyecto se
inici6 en 2007 en 8 municipios conformando una red local de mujeres en cada
uno de ellos para visualizar sus voces, a partir de noticias, experiencias y
opiniones generadas por ellas mismas.

Difusion de Videojuegos en Igualdad de Género desde los Centros de
Ensefianza (Confederacion Espafiola de Centros de Ensefianza (CECE). El
proyecto “Buen Uso y Difusion de Videojuegos en Igualdad de Género desde
los centros de Ensefianza” tiene como principal objetivo el buen uso y la
difusion de videojuegos con el proposito de fomentar la igualdad de género y
que los/as adolescentes no reproduzcan estereotipos de violencia, dominacion y
sumision. El proyecto aun se encuentra en una fase inicial de desarrollo. Esta es
una de las iniciativas seleccionadas en este estudio para su analisis, por lo que,
en el apartado 2.2 de este informe, se ha realizado una descripcion de esta
iniciativa con mayor profundidad.

Estrategia Local para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (Red
Extremefia contra la Violencia de Género (ESFL). Su objetivo fue crear una red
digital de &mbito regional centrada en la lucha contra la Violencia de Género. El
objetivo principal fue, por lo tanto, la creacién de una plataforma virtual de
lucha contra la violencia de género, utilizando las Tecnologias de la Informacion
y la Comunicacién como elemento innovador en la metodologia de trabajo.
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La Igualdad de Género en Juego (Fundacio Pere Tarrés). El objetivo principal
es el de lograr la igualdad de género en la sociedad de la informacion. Esta es
una de las seis iniciativas seleccionadas en este proyecto para su analisis por lo
que su contenido se ha detallado en el apartado 2.2 de este informe. Esta
iniciativa también se encuentra incluida en el area de Formacion.

Las mujeres primero (Fundacion de Desarrollo Sostenido (ESFL). El presente
proyecto se propone luchar contra las causas subjetivas o personales de la
exclusion social y digital de las mujeres, mediante herramientas tecnoldgicas
piloto (videojuegos y videoactividades de efecto terapeutico) complementadas
con intervenciones de acompafiamiento, apoyo Yy acciones tutoriales orientadas a
la mejora de su autoimagen.

Videojuego de Igualdad de Género "Jara y David: Periodistas de Investigacion"
(AMECO (Asociacion Espafiola de Mujeres Profesionales de los Medios de
Comunicacion) (ESFL). EI objetivo general del Proyecto fue dar a conocer la
Igualdad de Género en el ambito de la Sociedad de la Informacion, en que
consiste, colectivos que se ven afectados y actuaciones que se pueden llevar a
cabo para mitigar situaciones de desigualdad.
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Formacion

2006

Alfabetizacion e e-Inclusion (C.A. Asturias). Esta actuacion, promovida por el
Gobierno del Principado de Asturias y ejecutada por la Fundacion CTIC tuvo
como objetivo fundamental democratizar el acceso a la Sociedad de la
Informacion de colectivos desfavorecidos con el fin de contribuir a su
alfabetizacion digital y a que conozcan las ventajas implicitas de estar
conectados/as a la red.

Laboratorio de medios para mujeres "ADA LOVELANCE" (ESFL: La Eskalera
Karakola). El laboratorio de medios “ADA LOVELACE?”, en honor a la primera
mujer programadora, es una herramienta que pretende disminuir la brecha digital
a la vez que apoyar el desarrollo comunitario con el uso de tecnologias digitales;
asi como fortalecer la inclusion digital. El laboratorio se plantea como un
espacio gque contara con equipos para que las usuarias puedan acceder de forma
gratuita.

Mujer Piensa en ti (ESFL: Centro Tecnoldgico para el Desarrollo en Asturias de
las TIC (Fundacion CTIC). El proyecto aborda la reduccién de la brecha digital
por motivos de género desde una perspectiva global ya que articula diferentes
estrategias con el objetivo de conseguir la e-inclusion de las mujeres en todo el
territorio asturiano.

Plan de formacion TIC a mujeres en proceso de exclusion digital 2006. (C.A.
Navarra). Este proyecto se puede encuadrar dentro del eje estratégico
“CULTURA DE LA S.I, en la medida CulSI1.1 “Formacion TIC para Todos”
del Il Plan de Promocion de la Sociedad de la Informacion y las
Telecomunicaciones en la Comunidad Foral de Navarra. Para el desarrollo de
este plan se buscaba realizar un Acuerdo de Colaboracion entre el Gobierno de
Navarra de la mano del Instituto Navarro de la Mujer con los agentes
intermedios de la Comunidad que realizan labores de difusion y formacién en
TIC.

ROMI.NET: Mujeres Gitanas y Nuevas Tecnologias. (ESFL: Fundacion
Secretariado Gitano). Este proyecto se basd en el desarrollo de actuaciones
especificas y adaptadas de acercamiento y formacién para mujeres gitanas en el
uso de las nuevas tecnologias de la comunicacion y la informacion. Estas
actuaciones se desarrollaron a través de servicios de acceso a TIC en diversas
aulas informaéticas. Esta es una de las iniciativas seleccionadas en este estudio
para su andlisis, por lo que en el apartado 2.2 de este informe, se realiza una
descripcion de este proyecto.

Sociedad de la Informacion y Mujer (ESFL: Asociacion para a Promocién e
Integracion das Mulleres Gallegas do Rural Agra), cuyo objetivo se centré en la
creacion de talleres, elaboracion de seminarios y cursos que favorezcan la
igualdad de género en la sociedad de informacién.
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2007

Desarrollo de Plataformas Web para las Asociaciones de Empresarias de Galicia.
(ESFL: Federacion de Empresarias de Galicia). El principal objetivo fue
desarrollar un sistema de formacion e-learning (a distancia) con cursos
especificos, acercando las nuevas tecnologias a las mujeres y potenciando
Internet como medio para la igualdad de oportunidades, también con respecto a
la teleformacion.
Gestion de las explotaciones agrarias gallegas. (C.A. Galicia). El principal
objetivo de esta iniciativa fue promover el uso de las herramientas informaticas
en el medio rural en Galicia y combatir asi las dos hendiduras digitales mas
importantes para la entidad promotora: la del medio rural con respecto del
urbano y la de las mujeres con respecto de los hombres.
Ni méas ni menos. (ESFL: Asociacién Gallega de Empresas TIC). El Proyecto
tuvo como objetivo la realizacion de cuatro seminarios y un encuentro, dirigidos
a mujeres emprendedoras, auténomas, directivas de microempresas Yy
profesionales en general, con el objetivo de intercambiar experiencias y elaborar
propuestas definitivas relacionadas con la igualdad de género, incorporacion a la
Sociedad de la Informacion y uso de las nuevas tecnologias.
Plan de formacion TIC a colectivos en situacion de exclusion social. (C.A.
Navarra) y Plan de formacién TIC a mujeres en proceso de exclusion digital
2007. (C.A. Navarra). Este proyecto se puede encuadrar dentro del eje
estratégico “CULTURA DE LA S.I.”, en la medida CulSIl1.1 “Formacion TIC
para Todos” del II Plan de Promocién de la Sociedad de la Informacion y las
Telecomunicaciones en la Comunidad Foral de Navarra. La fundacion Gaztelan
puso en marcha en 2004, dentro del programa “Red Conecta Rochapea”, un
centro de alfabetizacion digital, de acceso libre y gratuito para facilitar el
conocimiento y el uso de las nuevas tecnologias de la informacion vy
comunicacion a las personas en situacion de desigualdad social de cualquier
edad, sexo y procedencia. Dicha fundacion realiza alfabetizacion digital de los
siguientes colectivos: colectivo gitano, mujeres trabajadoras del sexo, personas
sordas o ciegas, personas con problemas de salud mental, poblacion infanto-
juvenil en riesgo de exclusion, personas de centros de insercion, colectivos en
riesgo de exclusion. Para ello firma acuerdos con entidades y asociaciones que
trabajan con dichos colectivos
Programa de formacion para reducir la brecha digital de género en el mundo
rural. (ESFL: Estudios y Cooperacién para el Desarrollo (ESCODE). El
proyecto conto con las siguientes fases o actividades:

- Estudio basado en una encuesta de &mbito nacional sobre el

conocimiento, uso y acceso a las TIC de las mujeres residentes en el
entorno rural.

- Catéalogo de Buenas Practicas en el combate contra la brecha digital de
género y rural.

- Proyecto piloto en la Comarca de la Comunidad de Teruel, en el que se
capacite a dos grupos de mujeres, divididos de acuerdo con su nivel de
educacion digital.
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2008

2009

- Acciones de sensibilizacion en los 46 municipios de la Comarca,
autoridades locales, vecinos/as y sociedad civil en general, sensibilizados
sobre la importancia de las TIC en el desarrollo y cohesidn social de su
territorio.

- Dotacion de recursos informéticos a la region.

- Creacion de dos espacio web, uno como proyecto de negocio (por
ejemplo un teleservicio a definir por las participantes) y otro como radio
digital, que seran traspasados a las beneficiarias del proyecto, una vez
finalizado este.

SICMAN 15-K. Dinamizacion en el ambito de poblaciones rurales de Castilla-
La Mancha (ESFL: Fundacién Campollano). El nucleo del programa se dirigio a
fomentar el uso de las TIC para las personas y las familias residentes en el
ambito rural.

Digitali@: lgualdad de Oportunidades en Red (ESFL: ORGANIZACION DE
MUJERES EMPRESARIAS Y GERENCIA ACTIVA (OMEGA). Cuyo
objetivo fue trabajar sobre las relaciones de género en el campo de las nuevas
tecnologias, centrandose no solo en la necesidad de acceder al conocimiento,
sino también de crearlo.

Igualdad en Red (ESFL: Estrategia Local para la Igualdad de Oportunidades en
el Empleo). El principal objetivo de esta iniciativa fue conseguir la
incorporacion de las Nuevas Tecnologias a la vida diaria de las mujeres,
facilitandoles el acceso al mercado laboral, en especial a las mujeres en situacion
de desempleo e inactividad mediante la motivacion, la orientacion, la formacion
y adquisicién de experiencias (coaching) conforme a sus necesidades.

Ciudadania digital: Inclusion y participacion en la sociedad civil (C.A.
Valenciana). La actuacion buscd promover el uso de las TIC para facilitar la
inclusion de colectivos en riesgo de exclusion o en circunstancias especiales
(victimas de delitos, violencia de género, inmigrantes, etc.), asi como fortalecer
el tejido asociativo, universitario y de los colegios profesionales para el uso y
promocion de las TIC.

Empresaria, una aventura real (Asociacion de Empresarias de Sevilla). Centrado
en la creacion de un juego de rol a través del que se potencien normas de
comportamiento y de convivencia y se posibilite una apertura del pensamiento
creativo.

La Igualdad de Género en Juego. Acciones de sensibilizacion por una igualdad
efectiva de género (Fundaci6 Pia Autonoma Institut Pere Tarrés dEducacio en
I"esplai (Fundacio Pere Tarrés) (ESFL). El objetivo principal es el de lograr la
igualdad de género en la sociedad de la informacion. Esta es una de las seis
iniciativas seleccionadas en este proyecto para su analisis por lo que su
contenido se ha detallado en el apartado 2.2 de este informe. Esta iniciativa
tambien se encuentra incluida en el area de difusion.
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2010

EmprenTIC en igualdad de género (Confederacion Espafiola de Centros de
Ensefianza (CECE) (ESFL). Iniciativa dirigida a alumnas en sus Gltimos afios de
formacion (ciclos formativos y bachillerato) con el propoésito de ayudar y
fomentar la incorporacion de la mujer al mundo laboral y empresarial, aportando
soluciones y herramientas basadas en la Tecnologia de la Informacién y
potenciando la participacion de aquellas que por su situacion geogréfica o
discapacidad puedan tener mayores dificultades.
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Red social

2006

Deteccion precoz de la violencia de género a traves de la tecnologia de la
informaciéon (ESFL: Fundacion Universidad de Oviedo). El objetivo de este
proyecto fue desarrollar un sistema de analisis de la informacién que permitiese,
por una parte, ayudar al profesional sanitario a evaluar correctamente si una
paciente esta en situacion de riesgo y, por otra parte, ayudar a las mujeres a
evaluar y tomar conciencia de su posible situacion de vulnerabilidad.

2007

Acceso a las TICs para mujeres, amas de casa y mujeres inmigrantes.
(ESFL: Fundaciéon Accion Social, Educacion y Tiempo Libre. Esplai). Bajo el
lema "lgualdad de acceso, lgualdad de derechos" y con la colaboracion de la
Fundacién SURT y Abierto Hasta el Amanecer, se desarrollé este proyecto que
pretendia garantizar la igualdad de oportunidades y de género en la sociedad de
la informacién, a dos colectivos: amas de casa y mujeres inmigrantes sin
recursos. Esta es una de las iniciativas seleccionadas en este estudio para su
analisis, por lo que en el apartado 2.2 de este informe, se realiza una descripcion
de este proyecto.

Portal web sobre violencia de género: Asistencia social integral y asesoramiento
juridico online. (C.A. Galicia). Cuyo objetivo fue crear un espacio innovador
para acercar a las personas usuarias del mismo a la informacion existente sobre
violencia de género, sobre los derechos y acciones legales que asisten a las
victimas, y potenciar el intercambio de experiencias entre profesionales que
trabajan en este &mbito.

2009

Integratic (Fundacion para el Desarrollo Infotecnolégico de Empresas y
Sociedad, FUNDETEC 2009). Proyecto piloto cuyo objetivo se centrd en la
creacion de una red de apoyo a mujeres en situacion de riesgo de exclusion
digital: amas de casa, paradas de larga duracion o inmigrantes- que les sirva de
herramienta para potenciar capacidades que puedan contribuir a desarrollar
micro-proyectos empresariales.

Red Digital de Mujeres Emprendedoras en la Via de la Plata (Fundacién
Ciudadania 2009). Dirigido a potenciar el espiritu emprendedor de las mujeres
desde el punto de vista del autoempleo, el espiritu empresarial y el impacto
positivo en el desarrollo local, mediante el mantenimiento y potenciacion de una
Red de mujeres emprendedoras que participen en procesos de capacitacion
presencial 'y a travées de  herramientas  tecnoldgicas  2.0.

294



Red empresarial
2006

= Auténomas.Net.- Red Digital de Mujeres Auténomas, Profesionales y
Empresarias. (ESFL: Union de Asociaciones de Trabajadoras Autonomas y
Emprendedoras (UATAE) 2006). Para las trabajadoras autonomas, el
conocimiento de las NTIC y la mejora que su uso puede aportar a sus negocios
resulta complicado, porque no existen canales especificos que faciliten este
acceso. Por tanto, el objetivo del proyecto AUTONOMAS.NET fue contribuir a
la incorporacién plena de estas profesionales a la Sociedad de la Informacién en
Espana.

= |SIS; metodologia para la implantacion de sistemas de informacion en
asociaciones de mujeres. (ESFL: Coordinadora Espafiola para el Lobby Europeo
de Mujeres (CELEM) 2006). Este proyecto propuso el desarrollo de una
metodologia, denominada “Método ISIS”, para el diseno de Planes de Sistemas
de Informacion para asociaciones de mujeres, con el objetivo de obtener un
marco de referencia para el desarrollo de sistemas de informacion que respondan
a los objetivos estratégicos de cada organizacion.

e METI; Mujeres Empresarias y Tecnologias de la Informacion (ESFL:
Organizacién de Mujeres Empresarias y Gerencia Activa (OMEGA) 2006). El
objetivo de este proyecto fue llevar a cabo una serie de acciones formativas
encaminadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre trabajadores y
trabajadoras a nivel nacional. El proyecto se compuso de las siguientes
actuaciones: Andlisis y diagndstico de la situacion actual; Identificacion,
creacion y desarrollo de acciones formativas; Potenciacion de la red; Seminario
de capacitacién; Ejecucion de las acciones formativas propuestas; Fomento de la
participacion e interaccion inter-usuarias y Plan de comunicacion.

* MUJERES.NET: Sistema de Gestion de la Informacion y el Conocimiento en
materia de lgualdad de Género (ESFL: Fundacion Mujeres 2006). Dirigido a
integrar el uso de Internet y nuevas tecnologias de la informacién en las
actividades y servicios de Fundacion Mujeres, con la finalidad de mejorar los
servicios y contenidos de la organizacion y propiciar, con ello no sélo una mejor
calidad de la actividad sino un mayor acceso de mujeres a los servicios y una
mejor promocién de la igualdad de género en la sociedad.

= PROMOCIONATE: Accién de Promocion de la Emprendedora Valenciana
(ESFL: Asociacion de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenciana 2006).
El objetivo general del proyecto radicé en ayudar a las mujeres de la Comunidad
Valenciana; (http://www.ateval.com/) a que se incorporen al mercado laboral a
través de un adecuado uso de las TICs, proporcionandoles la formacion y las
herramientas necesarias para disefiar su propio plan de empresa y ponerlo en
practica.

= Proyecto para desarrollar una red de apoyo a empresarias de PYMES Digitales
(ESFL: Fundacion Insula Barataria para el fomento de la Sociedad de la
Informacion y el Conocimiento 2006). Proyecto piloto para fomentar la igualdad
de oportunidades en el acceso de las mujeres a la actividad empresarial. El
proyecto se centro en el desarrollo de una plataforma web con contenidos y
servicios innovadores (Comunidad de Directivas), que transformen las empresas
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dirigidas por mujeres, en pyme digitales. El proyecto tuvo como objetivo formar
una Comunidad, formada inicialmente por 200 mujeres empresarias.

2007

= ESFER@ (Economia Social Femenina Empresaria en Red) (ESFL: Asociacion
de Mujeres Empresarias de Sociedades Laborales 2007). Comunidad virtual para
empresarias y emprendedoras de la economia social. Gracias a las tecnologias de
Internet, esta red se dirige a la consecucion de la igualdad de oportunidades,
constituyendo un apoyo para la mujer empresaria. Para ello, la red conto con
herramientas de promocion de la formacion, el desarrollo social, la
competitividad y la conciliacion entre la vida laboral y personal.

= E-Emprendedoras en la economia social. (ESFL: Asociacion de mujeres
empresarias de cooperativas (Amecoop) 2007). Desarrollo de una plataforma
innovadora que reuniese una serie de herramientas especialmente disefiadas para
identificar, promover, formar, acompafiar y apoyar las capacidades
emprendedoras de las mujeres, promover el espiritu empresarial y mejorar las
condiciones y posibilidades de las mismas en el marco de las cooperativas de
trabajo asociado. El proyecto e-Emprendedoras en la Economia Social recoge
también, como valor afiadido, una larga experiencia de la entidad promotora en
la elaboracion de metodologias.

= Emprendedoras 2.0. (ESFL: Asociacion Aragonesa de Mujeres Empresarias
(ARAME) 2007). Tuvo como objetivo potenciar el espiritu empresarial de las
mujeres por medio de la promocién de herramientas WEB 2.0., haciendo
especial hincapié en la creaciébn de negocios liderados por mujeres
emprendedoras. Para ello se potencid la sensibilizacion de emprendedoras (o
posibles emprendedoras) sobre las nuevas tendencias de la web 2.0,
aplicaciones y péaginas de Internet que utilizan la inteligencia colectiva para
proporcionar servicios interactivos en red.

» ENL@CES (ESFL: Asociacion de Mujeres "Equi-Labora" 2007).El objetivo de
este proyecto fue el desarrollo de una plataforma virtual para facilitar una
ventana a la Red y solventar las necesidades de las mujeres empresarias en el
ambito local. La plataforma se dirigi6 a organizaciones de mujeres empresarias y
a empresarias y emprendedoras individuales.

= |gualdad en escena (ESFL: Federacion de Empresarios de Madrid 2007). Cuyo
objetivo fue proporcionar un Cuadro de Mando para la Gestion de la Igualdad
desde la Diversidad en las empresas, y contribuir asi a la resolucion de las dudas
de las empresas en relacion con la implantacion de la Ley de Igualdad efectiva
entre Mujeres y Hombres. Para ello, se propuso desarrollar dos herramientas
informaticas sencillas y de facil utilizacién que resultasen eficientes y eficaces
para diagnosticar, integrar, evaluar, medir y hacer seguimiento de la igualdad
como factor de negocio.

= Incorporacion de las NTIC a micropyme lideradas por mujeres (C.A. Galicia
2007). El autoempleo y la creacion de empresas por parte de mujeres esta siendo
una salida a la problemética de paro femenino que en Galicia supera en
porcentaje al estatal; una salida potenciada y subvencionada desde este
organismo de igualdad. Por tanto, este proyecto pretende potenciar la
incorporacion de las TIC a estas empresas creadas por mujeres como garantia de
competitividad y supervivencia. Ademas es una apuesta por el uso del idioma
gallego en Internet y de las soluciones informaticas sostenibles (el proyecto se
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desarroll6 utilizando software libre) y fomenta la capacitacion femenina en las
TIC al estar dirigido a las empresas lideradas por mujeres.

Las mujeres de las comarcas olivareras de Espafia. (ESFL: Fundacion Citoliva
(Centro de Innovacion y Tecnologia del olivar y aceite) 2007). Cuyo objetivo
consistié en la realizacion de una experiencia piloto innovadora dirigida a
fomentar la utilizacion de la sociedad de la informacion como herramienta y
servicio para mejorar o crear empleo entre las mujeres que habitan en las
comarcas olivareras, asi como a consolidar su vida laboral y familiar y su
desarrollo personal. A su vez se pretende potenciar y valorizar la presencia de la
mujer en la sociedad de la informacién y utilizar las nuevas tecnologias para
alcanzar la igualdad de oportunidades en dichos territorios.

Un Altavoz para el Silencio. Tecnologias de la Informacion y Comunicacion con
Vision de Género. (ESFL: Fundacion Euroérabe de Altos Estudios 2007). Este
proyecto se presentd como una experiencia piloto en cuanto a la aplicacion de
las TIC en el marco de la capacitacion de las mujeres periodistas y
comunicadoras de un espacio geografico concreto, (Espafia, Africa y Oriente
Medio) que permitiese contribuir, mediante su trabajo en red, a la erradicacion
de la violencia de género y servir como fuente informativa, al pablico en general
y a los medios de comunicacién en particular, en todos aquellos temas
relacionados con la Justicia de Genero, asi como la promocion de la paz, la
buena gobernanza y la libertad de expresion en un espacio sin discriminacion
por razon de sexo.

2008

@RTEMUR: Portal Comercial de las Mujeres Rurales Emprendedoras (ESFL.:
FEDERACION DE ASOCIACIONES DE MUJERES RURALES (FADEMUR)
2008). Cuyo objetivo general fue la difusion y dinamizacion de la sociedad de la
informacién en el mundo rural a través del uso de las nuevas tecnologias de la
informacion y comunicacion como nuevo canal de comercializacion y
distribucion de productos artesanos y empresas de mujeres del mundo rural.
Utilizando las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion se pueden
comercializar productos de una forma sencilla desde cualquier parte del
territorio desde la que se tenga conexion, dinamizando ademas su uso y
utilizacion en los hogares

E-Intercoopera (ESFL: ASOCIACION DE MUJERES EMPRESARIAS DE
COOPERATIVAS 2008). El objetivo general de este proyecto fue el definir y
validar un modelo de intercooperacion empresarial que fortalezca el liderazgo de
las mujeres en el ambito de la Economia Social, incorporando la perspectiva de
género y rompiendo la actual masculinizacién de las redes y foros empresariales,
que tanto desde espacios formales como informales (presenciales o virtuales,)
conforman espacios de poder en los que se generan alianzas y politicas con
escasa presencia de las mujeres.

EMPRESARIAS.TIC (ESFL: Fundacion Mujeres 2008) enmarcado dentro de
una de las lineas estratégicas que Fundacion Mujeres esta reforzando desde 2006
y que se dirige a potenciar el autoempleo y el espiritu empresarial de las
mujeres, integrando las nuevas tecnologias de manera transversal. Se trata de
una linea de trabajo dirigida a promover la creacion y consolidacion de empresas
de mujeres, fomentando la integracion y el uso habitual de las TIC en la gestion
empresarial.
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Lobby de Mujeres.NET (ESFL: COORDINADORA ESPANOLA PARA EL
LOBBY EUROPEO DE MUJERES (CELEM) 2008). Cuyo proposito fue
promover la incorporacion plena de las mujeres a la Sociedad de la Informacién
mediante la definicion, desarrollo y puesta en marcha de una Plataforma on line
que, basada en los principios de la web 2.0., dé soporte a las acciones de
coordinacion, sensibilizacion, movilizacion y accion reivindicativa feminista de
las asociaciones de mujeres en Espafia, principalmente aquéllas que forman
parte de CELEM, pero también otras interesadas en usar las NTIC para mejorar
la eficacia de sus actividades reivindicativas.

Nosotr@s Red Digital para el Impulso del Autoempleo Femenino Experiencia
Piloto. (ESFL: Federacion de Asociaciones de Mujeres en la Economia Social
2008). Cuyo objetivo fue fomentar y apoyar el emprendimiento femenino
mediante una serie de herramientas colaborativas en Red para el apoyo a
proyectos emprendedores de mujeres, priorizando los vinculados con la
Economia Social y el medio rural.

Proyecto ADA. Empresarias Andaluzas en Red. (ESFL: Federacion Andaluza de
Mujeres Empresarias 2008). El cual planted una intervencion dirigida a crear y
dinamizar una red digital de empresarias, a través de lugares de encuentro en
Internet para mujeres empresarias, en los que puedan compartir, intercambiar,
reflexionar, proponer y generar un clima mas favorable para la igualdad en el
empleo y en la empresa, asi como la creacion de contenidos de interés en la
Sociedad de la Informacion para mujeres empresarias andaluzas.

Servicios de Informacién, Orientacidén y Asesoramiento orientados a las Mujeres
Rurales. (ESFL: Federacion de Asociaciones de Mujeres Rurales (FADEMUR)
2008). La finalidad de este proyecto fue la creacion de una red de asesoras que
trasladasen a la poblacion del medio rural los retos en los que nuestra sociedad
se encuentra inmersa, en la que se ha pasado de la sociedad industrial (donde la
riqueza la generaban las “materias primas”) a la sociedad de la informacion y la
comunicacion, (donde el principal activo lo encontramos en el conocimiento, en
el capital intelectual y la experiencia del conjunto de las personas que trabajan
enella).

2009

Acompafiamiento de Mujeres CERES (Confederacion CERES (ESFL) 2009)
basado en la creacién de un programa especializado en la gestion informatica de
las empresas agrarias o de caracter rural con un programa de acompafiamiento
para tutorizarlas en el uso de las TICs aplicadas.

E-conciliate. Red de cooperacion para la conciliacién de la vida laboral y
familiar de las mujeres empresarias. (Asociacion de Empresarias y Profesionales
de la Provincia de Ourense 2009).EIl objeto del proyecto fue la implantacion de
una red digital a través de una plataforma Web 2.0. de dmbito suprarregional
cuyos contenidos se enmarcasen dentro del ambito de la conciliacién de la vida
laboral y familiar de las empresarias y trabajadoras autdbnomas.

GESTDONA "La gestion web al servicio de la mujer" (ANETCOM 2009) cuyos
objetivos fueron, en primer lugar, el desarrollar un hyperportal informativo
accesible para mujeres empresarias que, a su vez, sea el nlcleo de conexion de la
actuacion piloto TIC-GestDona basada en la implantacion, en empresas dirigidas
por mujeres, de soluciones de negocio electrénico que fomentan el teletrabajo, el
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autoempleo y el espiritu empresarial integrando aplicaciones de gestidn
telematica en todos los ambitos de la empresa.

Plataforma Virtual de Servicios de Creacion de Empleo para Mujeres
Desempleadas (Federacion de Asociaciones de Mujeres en la Economia Social
(ESFERA) (ESFL) 2009) que tuvo como objetivo general el de impulsar el
espiritu empresarial y el autoempleo de las mujeres desempleadas, en especial de
aquéllas que se han visto afectadas por expedientes de regulacion de empleo
(EREs), asi como de colectivos desfavorecidos (mujeres inmigrantes, etc.), a
través de la creacion de una plataforma virtual de servicios de apoyo al
emprendimiento, disefiada desde una triple concepcion: fomentar la igualdad de
género, promover un aprendizaje tutorizado integral y aumentar la participacion
de las mujeres en la Sociedad de la Informacion.

Proyecto ADA (Fundacion de Mujeres 2009). Desarrollado. con el objeto de
facilitar el acceso y uso habitual de las TIC a mujeres desempleadas y
empresarias con la finalidad de posicionarlas favorablemente para la busqueda y
acceso al empleo, asi como en el mercado. Se trata de aumentar la participacion
de mujeres en la sociedad de la informacion y de rentabilizar su uso a través del
interés central que ambos grupos de mujeres tienen en relacion a sus objetivos
de empleo y empresariales. El proyecto, por tanto, estuvo dirigido a
proporcionar a las desempleadas y a las empresarias un espacio de intercambio,
visibilidad e interaccion que facilite el desarrollo de sus intereses relacionados
con el empleo y la actividad empresarial, respectivamente, y las posicione
favorablemente tanto en relacion al uso de las TIC como a sus objetivos de
empleo y empresariales

Proyecto ADA - COOP (Asociacion de Mujeres Empresarias de Cooperativas
(ESFL) 2009). Proyecto enfocado a generar y consolidar empleo femenino
estable y de calidad en las empresas cooperativas y otras empresas de la
economia social, partiendo de las TIC como herramientas indispensables para la
competitividad y, por tanto, para la consolidacion y crecimiento de las empresas.
ADA-COOP pretende definir y aplicar modelos innovadores de atencién en la
creacion de nuevas empresas de mujeres y en la asistencia técnica a empresas ya
existentes, en especial a aquéllas con dificultades y/o con un menor contacto y
utilizacion de la tecnologia.

2010

AMATIC (Acompafiamiento a la Mujer en el Autoempleo a través de la
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion) (Asociacion Fomento
Empleo y Progreso Empresarial (AFEPE) (ESFL) 2010). Se crea como un
proyecto piloto con el objetivo de localizar, estimular, asesorar y apoyar la
creacion de empresas impulsadas por mujeres emprendedoras con la ayuda de
las tecnologias de la informacién y comunicacion, poniendo especial énfasis en
la utilizacion de procesos electronicos basados en el DNI electronico y/o la firma
digital.

Emprendimiento en femenino 2.0 (Dones en Xarxa (ESFL) 2010).Dones en
Xarxa impulsé un nuevo proyecto con el objetivo de aportar ideas y medidas
para fomentar una mayor insercion de las mujeres en el mercado de trabajo. Los
objetivos principales a alcanzar fueron: Capacitar a las mujeres en el uso de las
TICs con la finalidad de disponer de mas herramientas y recursos para su plena
realizacion profesional y/o empresarial y promover un mayor uso de los
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servicios publicos disponibles en la red para facilitar la busqueda del empleo, el
autoempleo y la creacion de empleo.

Femenino Plural: Comunidad Empresarial Online (Asociacion Aragonesa de
Mujeres Empresarias (ARAME) 2010). El objetivo esencial de este proyecto fue
el desarrollar estrategias colaborativas de negocio: Uso de las herramientas SMO
(Social Media Optimization) y e-mail marketing para la promocion del espiritu
la competitividad empresarial. Esta iniciativa pretendia ayudar a las empresarias
a introducirse de manera efectiva, competitiva y rentable en la filosofia de la
Social Media.

Mercadillo Virtual (Federacion de Mujeres y Familias del Ambito Rural
(AMFAR) (ESFL) 2010). El proyecto se centrd en la puesta en marcha de una
experiencia piloto para la promocion del empleo y el autoempleo de las mujeres
rurales a través de las tecnologias de la informacion y comunicacion. El objetivo
primordial fue el de fomentar el empleo de las mujeres rurales mediante la
aplicacion de los servicios digitales y las tecnologias de la informacién
especialmente el comercio electrénico, la factura electronica y las redes sociales
como medio de marketing 2.0.

Tomando las Riendas: Un Proyecto para ayudar a mujeres de Zonas rurales a
crear micro empresas que refuercen la riqueza local (Fundacion para el
Desarrollo Infotecnolégico de Empresas y Sociedad (FUNDETEC) (ESFL)
2010). El proyecto buscé ofrecer soluciones de autoempleo y emprendimiento a
mujeres en zonas rurales, que tienen a su alrededor oportunidades empresariales
pero no disponen del conocimiento, financiacion y decision para poner en
marcha sus propias empresas.

2011

Comunidad virtual practica para el emprendimiento femenino en el medio rural:
Comunidad Horta (Federacion de Asociaciones de Mujeres Rurales
(FADEMUR) (ESFL) 2011). El objetivo de este proyecto se centrd en indagar
las posibilidades de poner en marcha un programa basado en la visibilizacion,
conocimiento y puesta en valor del trabajo y de las iniciativas que las mujeres
Ilevan a cabo relacionadas directa o indirectamente con el sector agroalimentario
y con el medio rural y en relacion con la visibilizacion, conocimiento y puesta
en valor de la cultura rural y la defensa de todos los elementos que la componen,
a través del uso de las diferentes herramientas que podemos encontrar en la
Sociedad de la Informacion.

Destino Empleo (Asociacion Gallega de Empresas de Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (AGESTIC) (ESFL) 2011). Consistente en la
realizacién, con el apoyo de un grupo de expertos/as en empleo y
emprendimiento, de un itinerario on-line articulado en una serie de hitos clave
en relacién con los servicios digitales disponibles en la Red, que permita a las
usuarias optimizar sus habilidades y competencias, dandoles los recursos
necesarios para encontrar 0 mejorar su empleo o para crear su propia empresa.
DIGIWOMAN: Canal de publicidad digital para la Mujer Empresaria
(Asociacion de Empresarias y Profesionales de Valencia (EVAP/BPW Valencia)
(ESFL) 2011). Cuyo objetivo es crear una solucion innovadora de provision de
contenidos digitales, basada en una herramienta que contribuya a fomentar un
cambio de paradigma cultural y organizativo en las Pyme, cuyos objetivos
fundamentales son: Poner a disposicion de las mujeres empresarias un canal de

300



publicidad digital; Utilizar el Canal de Publicidad Digital de la Mujer
Empresaria (Digiwoman) para promocionar servicios de empleo (ofertas),
noticias relacionadas con el emprendimiento femenino y los servicios publicos
digitales.

e-LOGIA. Experiencia demostradora de orientacion profesional para el empleo
para mujeres utilizando los Servicios Digitales y las TIC. (Fundacién de Mujeres
Progresistas (ESFL) 2011). El objetivo de e-LOGIA es facilitar la insercion
laboral de aquellas mujeres que estdn buscando trabajo por medio del
diagndstico, toma de conciencia y busqueda de alternativas en su itinerario
profesional y laboral, barajando o la contratacion por cuenta ajena o el
autoempleo, mediante la aplicacién de un programa determinado de acciones
que se desarrolla de forma telematica y utilizando los servicios digitales
disponibles en la Red.

LANZAT-e. Asesoria on-line sobre herramientas gratuitas y de bajo coste para
marketing (Organizacién de Mujeres Empresarias y Gerencia Activa (OMEGA)
(ESFL) 2011). El proyecto tiene como objetivo facilitar la realizacién de
camparias de marketing on-line a las empresarias, mediante herramientas y
procedimientos gratuitos y de bajo coste para las aplicaciones/herramientas de
marketing on-line que existen en Internet.

Miradas de Mujer (Fundacion para el desarrollo infotecnologico de empresas y
sociedad (Fundetec) (ESFL) 2011). El proyecto pretende ofrecer soluciones de
autoempleo a un colectivo de mujeres desempleadas procedentes de zonas
rurales o barrios obreros o periféricos de las ciudades, con dificultades de
desarrollo profesional, para su incorporacién en el mundo de la empresa,
mediante la utilizacion de servicios digitales en el campo de la fotografia.
Mujeres buscando trabajo a través de las Tecnologias de la Informacién vy las
Comunicaciones (Dones en Xarxa (ESFL) 2011). Este proyecto tiene, como
objetivo general, incrementar la empleabilidad de las mujeres, mejorando sus
habilidades en la busqueda de empleo a través de las oportunidades que ofrece
Internet y la utilizacién de los servicios digitales disponibles en la Red para
promover la basqueda de empleo.

Proyecto CON-TIC-GO. Fomento del autoempleo en la mujer utilizando los
servicios digitales (Asociacion de Jovenes Empresarios de Valencia (AJEV)
(ESFL) 2011). El proyecto CON-TIC-GO pretende fomentar y facilitar el uso de
los servicios digitales disponibles en la Red para la creacion de empresas por
parte de mujeres emprendedoras a través del acompafiamiento y entrenamiento
individualizado a cada emprendedora con la finalidad de incorporar la
utilizacion de las TIC en la gestion empresarial inicial, promoviendo la
innovacion de los procesos de gestion a la vez que se reduce la brecha digital.
Proyecto GEMTIC. Gestionando.tic para el empleo y la competitividad
empresarial de mujeres (Fundacién Mujeres (ESFL) 2011) el cual nace a partir
de la constatacion del escaso conocimiento y acercamiento a las Tecnologias de
la Informacion y Las Comunicaciones de un perfil determinado de mujeres
desempleadas y emprendedoras que acceden a los servicios de empleo. En
concreto se trata de un perfil numeroso de mujeres que pueden englobarse en
dos grandes grupos: en el caso de las desempleadas, ademas de conocer y usar
escasamente las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones,
desconocen su utilidad de cara a la busqueda y mejora de empleo; y en el caso
de las emprendedoras y empresarias, de cara al apoyo para el emprendimiento,
la, gestién de la empresa y la mejora de su competitividad. El objetivo del
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proyecto es abordar esta doble pretension, siendo su principal objetivo fomentar
y mejorar el empleo, el autoempleo y el espiritu empresarial de las mujeres,
facilitando el uso de los servicios digitales disponibles en la Red.

Proyecto piloto de e-Commerce para la mujer rural gallega (Fundacion Neria
(ESFL) 2011). Proyecto piloto, planteado para mejorar el espiritu empresarial de
las mujeres del espacio rural gallego, que pretende desarrollar un modelo de
negocio (basado en el e-Commerce) que posibilite la generacion de riqueza y la
mejora del empleo en las zonas costeras y rurales de Galicia y sirva como
modelo extrapolable a cualquier otra zona rural espafiola, posibilitando el
progreso de las mujeres a través de la comercializacion de productos mediante la
posibilidades que le ofrece la Sociedad de la Informacion.
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Estudios

2006

Estudio de la brecha digital de género en las zonas rurales de Catalufia (ESFL.:
Centre Tecnologic Forestal de Catalunya 2006). Este proyecto se centrd en el
analisis de la barrera digital de género, las situaciones con que se encuentran las
mujeres en relacion con su acceso a las TIC, y el uso que hacen de éstas para,
posteriormente, aportar soluciones a esta problematica desde la perspectiva de la
e-accesibilidad (infraestructuras, espacios, recursos), e-capacidad (primarias,
avanzadas y disefiadoras) y e-inclusién (de los colectivos de mujeres mas
desfavorecidos: mujeres mayores de 40 afios, inmigrantes, etc.)

Estudio de viabilidad de las TIC para impulsar la igualdad de género en el sector
de la madera y el mueble (ESFL: Confederacion Espafiola de Empresarios de la
Madera (CONFEMADERA) 2006). El proyecto se dirige a implementar un
conjunto de actuaciones que conformen el ciclo de un proyecto que se dirija a
“Generar una Sociedad del Conocimiento con perspectivas de género a través
del uso y explotacion de las TICs por y para las mujeres”.

Investigacion sobre acceso y uso técnico de las TIC por las mujeres. (ESFL:
Redactiva Mapes i Cartografies 2006). Este proyecto analizé de qué maneras las
mujeres estan participando en el desarrollo de la sociedad de la informacion y la
cultura digital y multimedia, mostrando sus propias fuerzas y los principales
desafios con los que se encuentran, especialmente en el ambito del Software
libre.

Situacién y perspectivas del uso de las TIC entre mujeres rurales. (ESFL:
Federacion de Asociaciones de Mujeres Rurales (FADEMUR) 2006). El
objetivo del estudio se centrd en el analisis del disefio de politicas publicas que
contribuyan a corregir la actual desigualdad que padecen las mujeres del medio
rural y poder adoptar las iniciativas necesarias para que la informacion vy el
conocimiento lleguen a las mujeres del medio rural a través de formatos
electrénicos de forma simplificada y asequible, y conocer cuéles son sus
necesidades y demandas en relacion con las tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

2007

@TIC- Diagnoéstico Autonomas/ TIC (ESFL: Union de Asociaciones de
Trabajadores Autonomas y Emprendedoras (UATAE) 2007). Cuyo objetivo fue
realizar un estudio que permitiese conocer las necesidades y usos actuales de las
trabajadoras autdnomas en materia de tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC).

Discriminacion de género en la investigacion y el empleo TIC. (ESFL: Fundacio
per a la Universitat Oberta de Catalunya 2007). El objetivo de este proyecto fue
concienciar, tanto a la opinion publica como a los principales agentes sociales
implicados, acerca de la urgencia de superar la brecha digital de género en el
entorno educativo, de la investigacion y del empleo y lograr un incremento de
presencia femenina en los diferentes sectores tecnolégicos.
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Portal Emprende-Concilia (ESFL: Fundacion Anant-Inroads 2007). Se centro en
la realizacion de un estudio de impulso de la Sociedad de la Informacion y de las
TICs desde la perspectiva de la igualdad, con la finalidad de visualizar la
incidencia profesional y empresarial que tiene la misma, y a la vez mostrar la
rentabilidad de las TICs en términos de género.

2008

El sector agrario con las TIC: "Subete al carro de las Nuevas Tecnologias.
Avanzaras, avanzaremos" (Coordinadora de Organizaciones de Agricultores y
Ganaderos (COAG) (ESFL) 2008). El proyecto llevado a cabo por COAG se
presenta como un conjunto de acciones cuya finalidad es promover el uso de las
TIC en el medio rural, fomentando su conocimiento y ayudando a su
implantacion. Para ello se han realizado un conjunto de actuaciones con el fin de
acercar las TIC al medio rural ofreciendo una via de acceso fécil y un
asesoramiento adaptado a las necesidades concretas de este medio.

El Teletrabajo en la Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las Mujeres
Espafiolas. (ESFL: Union General de Trabajadores de Euskadi 2008). El
objetivo del proyecto se centrd en el desarrollo de una investigaciéon enfocada a
estudiar, desde una perspectiva comparativa, el grado de promocién de las
nuevas tecnologias y el teletrabajo por parte de las politicas publicas espafiolas y
europeas, y de qué manera se orientan a favorecer la Igualdad de Oportunidades
desde una perspectiva de género.

La incorporacion de las Mujeres a los estudios superiores de Informatica y
Telecomunicaciones. (ESFL: Fundacio per a la Universitat Oberta de Catalunya
2008). El objetivo de este proyecto fue ofrecer informacion cuantitativa y
cualitativa que permita fundamentar politicas destinadas a superar la brecha de
género en los estudios TIC. La convergencia tecnoldgica en el &mbito Europeo
requiere la incorporacion masiva de las mujeres a estos estudios, no sélo por
cuestiones de equidad de género sino por la necesidad de incrementar las fuentes
de talento relacionadas con la informatica y las telecomunicaciones.
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Equipo informatico

2008

Dotacion de Equipos Informaticos para la Inclusion de la Mujer a la SI. (ESFL:
Fundacién BIP BIP 2008). A través del Proyecto “MUJER@NET” la Fundacion
Bip Bip, pretende ceder gratuitamente mas de 1 000 equipos entre las
asociaciones y organizaciones sin fines de lucro de mujeres, y formar en el uso
de las TIC, a través de la creacion de al menos 100 aulas Bip Bip, centrandose
sobre todo en aquellas comunidades autébnomas con menos desarrollo en las
Nuevas Tecnologias (Asturias, Castilla y Ledn, Castilla La Mancha |,
Extremadura, Comunidad Valenciana, Galicia, Murcia, Canarias y Andalucia
principalmente).

2009

Red Telematica de Mujeres Empresarias (OMEGA: Organizacion de Mujeres
Empresarias y de Gerencia Activa (ESFL) 2009). El proyecto consiste en el
desarrollo de las aplicaciones informaticas de una red telematica de mujeres
empresarias (RETELEME) de ambito nacional con servicios especificamente
disefiados para las asociaciones de empresarias y para las empresas asociadas.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION

El presente informe extrae lecciones a partir de nuestro andlisis de las medidas de
politica publica sobre las mujeres y las TIC y su efectividad, ya presentadas en el
Informe 3, titulado Disefio e implementacién de medidas de politica publica para la
participacion de las mujeres en las TIC: analisis comparativo de acciones en Reino
Unido y Esparia, correspondiente a este mismo proyecto.

En el presente informe se resumen las principales lecciones aprendidas en los estudios
de caso sobre las medidas puestas en practica en los dos paises. A partir de los datos
recogidos en dos grupos de discusion, en los que se contd con la participacion de
personas claves responsables del disefio e implementacion de cada medida (un grupo
de discusion por cada pais), se comentan las percepciones acerca de las motivaciones
que podrian ser efectivas para el desarrollo de medidas para la igualdad de las mujeres
en las TIC, y para el disefio de actuaciones destinadas a potenciar un cambio duradero
en este campo. A partir de estas percepciones, presentamos una serie de directrices
para el desarrollo de actuaciones futuras, e identificamos areas de actuacion
prioritarias para ambos paises en el futuro inmediato.

1.1 Participantes

Se realizaron tres grupos de discusién: el primero conté con la participacion de
personas clave implicadas en los estudios de caso espafioles; el segundo, con el
personal clave implicado en el caso de Reino Unido y, por Gltimo, se realizé un taller
que conto con participacion de actores clave en el disefio y desarrollo de actuaciones
y politicas publicas en materia de género y TIC de ambos paises. Los grupos de
discusion tuvieron el propdsito de explorar, junto con los actores claves implicados en
el disefio y aplicacion de cada medida, las percepciones acerca de los logros e
impactos registrados en el ambito de las mujeres y las TIC de cada pais.

El grupo de discusion de Espafa se celebrd el 25 de mayo de 2012, con una
seleccion de actores®’ involucrados en las iniciativas seleccionadas del Plan
Avanza (Acceso a las TIC para mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes;
Editor de Planes de Igualada y Romi.net).

Cabe destacar que se optd por no contar con participacion de agentes
implicados en las iniciativas “La igualdad de género en juego” y “Buen uso y
difusién de videojuegos en igualdad de género desde los centros de
ensenanza” debido a que ambos proyectos atin no habian finalizado, por lo que
no se considero procedente su participacion en el grupo.

El grupo de discusion de Reino Unido se celebro el 2 de julio de 2012 en
Londres. Sus 12 participantes habian tenido un papel clave en el disefio y
aplicacion de las acciones y servicios del UKRC®*. El grupo estaba
conformado por algunos miembros claves del grupo que originalmente resultd

" \er Anexo |

% Se invito a participar en el grupo de discusion a varios actores implicados en distintos niveles de la
iniciativa Fem.talent aunque, finalmente y debido a imprevistos de Ultima hora por parte de los/as
invitados/as a participar, no pudo contar con su presencia.

¥ Ver Anexo |
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ganador del contrato para la creacion de los servicios del UKRC, miembros
del personal del UKRC en todo el territorio del Reino Unido, una participante
de la Open University asociada al UKRC y dos consultoras externas del
UKRC.

Por altimo, el 1 de octubre se celebr6 un taller que contd con la participacion
de una seleccion de actores de Reino Unido y Espafia de especial relevancia
por su papel en el disefio, desarrollo, conocimiento y experiencia sobre
politicas publicas relacionadas con género y TIC, y especialmente en relacion
con el Plan Avanza Género, Fem.Talent y el UKRC.

El Anexo 1 contiene un listado de participantes en los tres grupos de
discusion, sus cargos y funciones. En el Anexo 2 se detallan las agendas sobre
las que versaron los contenidos de los grupos.
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CAPITULO 2: LECCIONES DE LOS GRUPOS DE DISCUSION
DE ESPANA Y REINO UNIDO

Las participantes de los grupos de discusion exploraron el disefio y la
efectividad de las medidas en las que estuvieron involucradas. En el presente
capitulo examinamos las percepciones de estas personas acerca de los motivos
que efectivamente justificaron las medidas propuestas por ellas y cémo
influyeron en el disefio de las mismas. Dichas percepciones quedan recogidas
en el Capitulo 3, mientras que aqui se proponen una serie de directrices sobre
las caracteristicas claves que deberia tener cualquier actuacion por la igualdad
de género en las TIC.

2.1. Lecciones del grupo de discusion de Reino
Unido

2.1.1. Motivaciones para desarrollar las acciones

Nuestro analisis del UKRC en el informe titulado Disefio y aplicacién de medidas de
politica publica para la participacion de las mujeres en las TIC: analisis comparativo
de acciones en Reino Unido y Espafia identificd dos tipos de motivos que justifican el
desarrollo de las medidas del UKRC. Esta agenda de caracter doble fue explorada en
el grupo de discusion.
Por una parte, la principal motivacion del equipo que prepard y gano la propuesta
original para dirigir el Centro era conseguir que éste actuase como elemento
catalizador de un cambio estructural de caracter fundamental y sostenido en el ambito
de las mujeres y las TIC. La aspiracion del equipo era que el UKRC tuviese una
perspectiva de largo plazo, y que sus medidas acabaran siendo incorporadas a los
procesos y practicas de las distintas organizaciones que son actores relevantes en este
campo.
Las motivaciones que posibilitaron la efectividad del método del equipo del UKRC
como catalizador del cambio fueron:

e La ambicion de promover la igualdad de género y la educacién en

derechos para la mujer

e La ambicion de trabajar en todos aquellos sectores en los que la
desigualdad de género fuese evidente

e La ambicién de cambiar de manera fundamental las estructuras y las
culturas de las organizaciones en el &ambito de la ciencia, la ingenieria y la
tecnologia (CIT)

El personal del UKRC aspiraba a promover la igualdad de género del modo mas
amplio posible. Deseaban crear un cambio estructural y duradero para las mujeres
en todas las areas de la ciencia, la ingenieria y la tecnologia (CIT), y que incluyera a
las TIC como transversales a todas las &reas. Identificaron los “factores que
interacttan en la creacion de barreras" (Annette Williams, Directora del UKRC) en el
seno de las estructuras y practicas de las diversas instituciones. Su enfoque, se orienta
a todos los sectores no tradicionales del empleo dominados por hombres; por esta
razon, incluyeron en su modelo a los oficios manuales y de la construccion, las
instituciones educativas y las industriales, asi como el sector publico y el privado. En
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dicho marco, el Centro no solamente debia abordar el problema del numero de

mujeres representadas en dichas areas sino también las desigualdades estructurales

interconectadas que afectan a las nifias y a las mujeres.
“No era solo una cuestion de ciencia per se, sino también de género.
El concepto clave subyacente, era que todos compartiamos el anélisis
de género. Existe una aproximacion al género como algo numérico. La
comunidad de mujeres en la ciencia [...] suele contar los cuerpos,
pero todas considerdbamos el género como un sistema, como
interacciones entre personas y entre roles. Se trataba de |[...]
organizaciones, de su funcionamiento, o sea que no era solo una
cuestion del numero de mujeres en determinados lugares, era un
analisis mucho mas amplio”. (Clem Herman, miembro del equipo de
la propuesta original y coordinadora del curso de mujeres
reincorporadas de la Open University).

La mayor parte de los miembros originales del UKRC eran activistas. En sus planes
de creacion del UKRC incorporaron un considerable bagaje de experiencia en la
formacion de mujeres. Consideraban el UKRC como una infraestructura para la
educacion en derechos de la mujer, no con el fin de remediar cualquier brecha de
género en competencias individuales, sino de ofrecerles apoyo en la formacion de la
propia carrera.
“No se trata de un modelo de déficit. Lo que deseabamos era crear
oportunidades para el cambio, educar a las mujeres en derechos, en
sus propios términos (Jane Butcher, Directora interina de UKRC vy
Directora de Servicios para la Mujer).”

Segun el marco de Olgiati y Shapiro, los factores “catalizadores” que motivan las
actuaciones por la igualdad suelen estar relacionados con contenidos transversales de
las mismas, lo cual era ciertamente la intencién que tenia el trabajo realizado por el
UKRC desde su Centro. Sin embargo, este modelo para el cambio debia alinearse con
los objetivos del Gobierno britanico, que era el financiador del UKRC, y lo
consideraba como una entidad facilitadora del cambio, pero de caracter mas modesto,
a saber:

e Orientado a una serie de objetivos discretos, especialmente relacionados
con el apoyo a las empresas y la coordinacion de las organizaciones ya
existentes en este campo.

e Buscaba concentrar las actividades del UKRC predominantemente en el
dominio de la ciencia.

e Se centraba en una serie limitada de instituciones cientificas y empresas de
élite.

Segun esta vision, el UKRC tenia la mision de apoyar a las organizaciones
cientificas (particularmente a las organizaciones empresariales) en la promocion de la
igualdad de género en tanto que ésta contribuia a sus propios objetivos, y mas
especificamente, a resolver la escasez de competencias y detener la fuga de recursos
humanos del Reino Unido. Permitiria poner orden en los variados esfuerzos de
distintos grupos de interés e instituciones que realizaban actividades especificas para
incrementar la representacion de la mujer en la ciencia en Reino Unido.

Asimismo, la visién del Gobierno estaba predominantemente centrada en la ciencia, y

los &mbitos de trabajo del Centro no contemplaban inicialmente cubrir la informatica,
las TIC u otras areas de trabajo técnico. Asi, no se proponia dar cobertura a todos los
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sectores y ocupaciones en los que persistiese la desigualdad de género; mas bien se
proponia responder a las necesidades de mas corto plazo en la investigacion cientifica
de base del Reino Unido.

El marco de igualdad de género de Olgiati y Shapiro advierte que el énfasis en el
déficit de competencias y en la coordinacién institucional por si solo no constituye
una motivacion suficiente para garantizar que una actuacion sea transversal y pueda
tener resultados sostenidos e incorporados. Igualmente, el enfoque en el nimero de
mujeres representadas en el ambito académico cientifico es demasiado limitado como
para alcanzar estos resultados. Podemos concluir que la estrategia del Gobierno era
considerablemente méas limitada y fragmentada que la estrategia del equipo del
UKRC, y por tanto, mas vulnerable al fracaso a largo plazo.

La conciliacion de estos dos diferentes enfoques con el fin de operativizar el UKRC
constituyd un asunto complejo, tal como describimos en nuestro informe titulado
Disefio y aplicacion de medidas de politica pablica para la participacion de las
mujeres en las TIC: analisis comparativo de acciones en Reino Unido y Espafia,
integrando el mapa de los nueve objetivos del Gobierno britanico, superpuestos sobre
el modelo holistico del UKRC. Aunque el modelo de cambio resultante era muy
ambicioso, sus probabilidades de éxito se vieron afectadas por una serie de problemas
y arreglos en el disefio y ejecucion de las medidas. A continuacién analizamos estos
problemas.

2.1.2. Disefio de acciones para potenciar al maximo las
probabilidades de conseguir el cambio

En esta seccion del informe desarrollamos algunas ideas a partir de la experiencia del
UKRC en relacién con aquellos elementos de las medidas de la igualdad que tienen
mas probabilidad de promover el cambio. En el Capitulo 3 presentamos una serie de
directrices para el futuro disefio y ejecucion de medidas de igualdad de género
basadas en dichas percepciones.

Alineamiento de las visiones del cambio

Las visiones tan distintas del equipo del UKRC y del Gobierno britanico nunca
estuvieron del todo alineadas en su filosofia basica; como consecuencia de ello,
persistian ideas muy diferentes acerca de la identidad del UKRC, de su naturaleza, del
ambito de sus actividades y de las caracteristicas de las partes interesadas. Como
ejemplo de ello podemos citar la diferente concepcidn de en qué consiste el esfuerzo
en ciencia y tecnologia adoptados por cada una de las visiones. EI UKRC se inclinaba
por realizar un trabajo de base, con mujeres que tuvieran una trayectoria profesional
compleja y no necesariamente lineal (con interrupciones y cambios en la carrera). El
equipo tenia experiencia en el activismo, y se eligio deliberadamente un Centro
situado al norte de Inglaterra, a unos 320 kildbmetros de Londres (especificamente en
Yorkshire), en una institucién de estudios postobligatorios. Ello de inmediato lo
situaba fuera de la comunidad cientifica de élite londinense. Por el contrario, la vision
que tenia el Ministerio de Comercio e Industria (DTI, en sus siglas en inglés) acerca
de la ciencia era elitista, centrando su actuacion en las profesionales con elevados
niveles de estudios y alto rendimiento, que se caracterizaban por su escasa diversidad
y sus carreras lineales.
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“El Establishment, escrito asi, con ‘E’ mayuscula, intentaba imponer
una suerte de orden y marco sobre las actividades relacionadas con el
cambio cultural e impulsadas por la conviccion que habian inspirado
buena parte del trabajo del UKRC (Felicity Cooke, miembro del grupo
asesor nacional del UKRC)”.

La diferencia en el enfoque filoséfico ha tenido implicaciones profundas, pues en la
préctica significo un seguimiento constante de la actuacion del UKRC por parte del
DTI en relacion con actividades con las que el Centro no estaba del todo
comprometido, mientras que al mismo tiempo actuaba en &reas consideradas como
fuera de su &mbito de actuacion. Por ejemplo, para el UKRC era dificil trabajar en el
sector TIC porque las asociaciones profesionales del sector no gozan de tanto
prestigio o poder como el que tienen las de ciencia. EI UKRC se esforzo por trabajar
con empresas TIC globales, pero al hacerlo abordaba problemas que se situaban mas
alla de las preocupaciones del establishment politico o el cientifico. EI Centro
intentaba:

“nadar a contracorriente de la cultura dominante de la ciencia en

Reino Unido (Annette Williams, Directora delUKRC)”.

Coherencia interna de las medidas

Las medidas del UKRC fueron disefiadas para abordar las complejas barreras
impuestas al progreso de la mujer y, por tanto, para hacerlo de modo transversal en
todos los sectores y estructuras. Ello representaba una diferencia fundamental
respecto a las anteriores iniciativas de politica publica en Reino Unido, que hasta
entonces habian sido limitadas y fragmentadas, sin que se consiguiera ningn cambio
constatable en el ambito de las mujeres en las TIC. A pesar de contar con un modelo
holistico, en el que se habia introducido “con calzador” la vision mas limitada del
financiador, el UKRC apenas consiguié cambios de “manchas de leopardo”, en
especial en lo relativo a la cultura de algunas empresas y a la educacion en derechos
de algunas mujeres usuarias.

Una de las debilidades de la aproximacion fragmentada o parcial se hizo evidente en
lo tocante a la efectividad del trabajo del UKRC con las empresas. Las empresas
suelen argumentar que la infrarrepresentacion de la mujer en las TIC es atribuible a
procesos que tienen lugar en el sistema escolar. Sin embargo, al UKRC no se le
permitio realizar ningun trabajo con nifias en la etapa escolar, y en consecuencia, no
consigui6 ayudar plenamente a las empresas en sus intentos de crear una oferta de
candidatas competentes entre las cuales elegir.

Viabilidad de las medidas

El UKRC intent6 propiciar un gran cambio social de caracter generalizado, realizando
actividades complejas y diversas dirigidas a distintas partes interesadas y grupos
objetivo. Ello fue dificil de operativizar, dada la complejidad y el caracter politico de
los actores implicados, y no siempre funciond bien. Es probable que la tarea que se
asigno para si fuera excesivamente ambiciosa y compleja.

Aceptacién de las medidas por parte de las partes interesadas e
integracion en otras actividades

El UKRC tuvo que esforzarse por convencer a algunas de las partes interesadas sobre
la utilidad de sus servicios como complemento a lo que ellas ya hacian. Pero no
siempre consiguié enlazar su trabajo con las actividades de las empresas el sector
TIC, ni ampliar y fortalecer el compromiso de éstas con la seleccion, retencion y
promocion de las mujeres.
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Gestién del cambio

Los planteamientos de gestion del cambio estan ampliamente documentados, y existe
acuerdo general sobre la importancia vital de planificar cualquier proceso de cambio.
Debido a las presiones politicas que gobernaron las actividades del UKRC y sus
relaciones, las medidas emprendidas no siempre iban apoyadas con un proceso
integral de gestion del cambio, lo cual constituyé un factor clave que impidi6 la
integracion y el sostenimiento de la igualdad a todos los niveles en el ambito de las
mujeres y las TIC en Reino Unido.

Implicacion de las partes interesadas

Los mayores niveles de influencia del UKRC en la aplicacion de su vision de la
igualdad de género se registraron cuando consiguié implicar efectivamente a las
partes interesadas del ambito de las CIT. En cambio, su debilidad era bastante
evidente cuando trabajaba fuera de las organizaciones que se proponia transformar, o
cuando sus actividades participativas carecian de visibilidad suficiente. Ello era
particularmente problematico por los intereses politicos que estaban en juego en la
creacion y el mantenimiento de un centro de esta naturaleza.
El UKRC recibio el encargo del DTI de actuar y coordinar a las diversas
“organizaciones de mujeres en las CIT” de Reino Unido, pero su mandato era en
cierto modo confuso y dificil de operativizar, especialmente debido a la complejidad y
diversidad que implicaba. EI UKRC encontré muchos problemas a la hora de
coordinar a este grupo. Era como
“...pastorear un grupo de gatos a los que se debia obligar a trabajar
juntos, como un todo coherente, aunque la tarea fuera imposible de
realizar (Felicity Cooke, miembro del Consejo asesor nacional del
UKRC).”

Simplicidad de los acuerdos de colaboracion (partenariados) y las
relaciones contractuales

Cuando mejor funcionaba el UKRC era en las ocasiones en que establecia contratos
sencillos y claros con las partes interesadas. En cambio, cuando establecia multiples
tipos de relaciones (partenariados, subcontratacion, acuerdos independientes) le era
mucho maés dificil alcanzar acuerdos legales con el grupo participante para la entrega
de sus servicios.

Flexibilidad del cumplimiento

Una de las fortalezas claves de la estructura organizativa del UKRC residia en la
flexibilidad para el cumplimiento de las medidas. El Centro contaba con oficinas en
tres paises del Reino Unido (Inglaterra, Gales y Escocia), con diferentes culturas, en
las que eran permitidas considerables variaciones regionales en su trabajo, segun
fueran las necesidades locales.
“Existia un mismo conjunto de servicios, y también un método comun,
pero éstos podian ser interpretados del modo que mas se adecuase a
cada region, y segun sus prioridades. Todo ello estaba igualmente en
funcion de las fortalezas y debilidades de las oficinas regionales.
Algunas personas destacaban en algunos aspectos y podian emplear
los contactos que tenian, mientras que otras tenian otras fortalezas”
(Rachel Tobbell, directora de actuaciones del UKRC).
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Medicidn realista de los resultados

El UKRC tuvo experiencias positivas y negativas tanto en el establecimiento como
en el cumplimiento de objetivos. Por una parte, los objetivos fijados ofrecian un
marco operativo que ayudaba al personal de los hubs y las oficinas regionales a hacer
un seguimiento de su propio rendimiento, y también aseguraba una adecuada entrega
de los servicios. Por otra, algunos objetivos numeéricos establecidos por el Ministerio
de Comercio e Industria para el UKRC (por ejemplo, el nimero de empresas
participantes, el de mujeres a las que se ayudaba a reinsertarse en el trabajo)
dominaron el pensamiento estratégico del Centro hasta el punto de convertirse en
fines en si mismos. Para el equipo del UKRC fue de gran utilidad concentrarse en sus
metas centrales y tratar los objetivos numéricos Unicamente como medios para hacer
un seguimiento del progreso en relacién con dichas metas.

Viabilidad de los periodos de tiempo para conseguir el cambio

El UKRC trabajaba en varios territorios nuevos, estableciendo relaciones entre las
estructuras de la desigualdad de género alli donde nunca antes habian existido: en el
dominio de las medidas de politica publica. Ello significaba que el trabajo del Centro
requeria tiempo para ser incorporado y sostenido por las organizaciones participantes,
como las empresas y la comunidad de mujeres en las CIT. También sus propias
capacidades en los méas diversos campos mejoraron con el transcurso del tiempo. Se
constatd, asimismo, que el trabajo con organizaciones y tipos de mujeres muy
diversas requeria diferentes competencias entre su personal, que fueron desarrolladas
por el Centro conforme avanzaba el tiempo. Ademas de mejorar la capacidad de sus
clientes, también lo hicieron las propias capacidades del Centro para conseguir el
cambio.

Evaluacion

El UKRC desarroll6 y aplicé un modelo de actuacion holistico sobre la base del
trabajo previamente realizado en un proyecto del Fondo Social Europeo. Para mejorar
el modelo, su trabajo fue evaluado mediante la valoracion del rendimiento y sus
actuaciones se modificaron teniendo en cuenta las lecciones aprendidas. Ello fue
realizado en parte basandose en una serie de de informes por objetivos presentados al
Ministerio de Innovacion, Universidades y Competencias, y en parte en evaluaciones
basadas en la evidencia que contaron con el apoyo de MS Dynamics, asi como en
evaluaciones externas (Scott y Webster 2007; Scott, Webster y Shepherd 2007,
Cullen, Junge y Ramsden 2008). Se hacia un seguimiento continuo del rendimiento,
pero el modelo no era revaluado una vez ejecutado, ni tampoco se hizo difusion del
resultado de las evaluaciones. Sin embargo, para constituirse en una organizacién de
aprendizaje efectiva, es preciso practicar una cultura de mejoras continuas.

2.2. Lecciones del grupo de discusién de Espafia

2.2.1. Motivos reales para justificar el desarrollo de una actuacion

Al igual que en el caso britanico, el analisis realizado en el Informe “Analisis
comparativo de las medidas en Reino Unido y Espafia” identifico una serie de
elementos clave referidos a las motivaciones en el disefio del Plan Avanza Género, el
cual nace con un doble objetivo en su planteamiento inicial:

= Avanzar en la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en
la Sociedad de la Informacion.
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= Impulsar la participacion econdémica, politica, social y cultural, de las
mujeres a través de la inclusion digital y el uso de las TIC.

En este sentido, en las primeras convocatorias del Plan Avanza Género se observa una
estrategia que busca la incorporacion de proyectos protagonizados por las
organizaciones y asociaciones procedentes de la sociedad civil, subvencionando
iniciativas de organizaciones feministas y de mujeres y centros de estudios de
investigacion feminista. En estos primeros afios, parece existir un planteamiento que
busca aproximarse a la igualdad de género en las TIC y en la Sociedad de la
Informacion desde varias lineas estratégicas y en el que se persigue:

= La generacion de conocimiento.

= Ladifusion de herramientas.

= La generacién y el apoyo a la inclusién (usando las TIC como
herramienta para procesos mas amplios de inclusion social, laboral,
econdmica, politica, etc.)

= El refuerzo de las propias organizaciones promotoras de las iniciativas.

Sin embargo, en las siguientes convocatorias se produce un giro en el planteamiento
estratégico del Avanza Género. A partir de la convocatoria del afio 2008 se observa
una reorientacion y reduccion tematica de los proyectos, subvencionando aquellas
iniciativas en las que primasen los contenidos:

= Con un marcado componente tecnologico.
= Y, sobre todo, en los que esté presente un marcado componente
empresarial, especialmente relacionado con la empleabilidad.

Este cambio va a implicar una renuncia tacita de un planteamiento integral que incida
sobre un cambio estructural en el panorama relacionado con las TIC y las mujeres. En
las convocatorias del Avanza Género posteriores al afio 2008 y, sobre todo en los
altimos afios, la linea de financiacion se dirige casi exclusivamente a proyectos
relacionados con la mejora de los procesos de empleabilidad, por lo que se produce
una renuncia al resto de ejes, especialmente a aquellos relacionados con la inclusion
social (cambio de planteamiento que coincide en el tiempo con la llegada y
permanencia de la crisis econdmica y con una relegacion a un segundo plano de todas
las politicas publicas de género).

En este sentido es importante sefialar que este cambio de orientacién del Plan Avanza
Género es una de las preocupaciones compartidas por las personas participantes en el
grupo de discusién de Espafia hecho que, desde su punto de vista, es el reflejo de un
cambio de paradigma en las politicas publicas en general (especialmente en las
relacionadas con proyectos del &mbito social y de género) en el que se estd
evolucionando hacia planteamientos de beneficencia y primando la financiacion de
proyectos de ayuda social directa, lo cual supone no s6lo un retroceso en el momento
presente sino que tendra un impacto negativo muy importante de cara al futuro.

“Lo que no pude ser es que haya cambiado el sistema de como... de
inclusion social... que usted esté focalizado a beneficencia pura y
dura”.

“y vamos a peor... precisamente por los efectos de la crisis...
ultimamente estamos escuchando discursos (...) ha salido también en
las noticias dar la caiia... en lugar de dar los peces damos la cafia
para que aprendan a pescar... y estamos oyendo discursos (...) no,
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no.. es que ahora lo que hay que hacer es ayudar a que las familias
coman... entonces comedores de beneficencia, ayudas de emergencia,
tal... pero, vamos a ver, si tenemos un programa de accesSo al empleo
vamos a ayudarles a conseguir un trabajo, tenemos programas
educativos... no, no, no, no... es que ahora lo que prima es la ayuda
social... entonces vamos a peor y esto de las tecnologias... y ademas
estos programas que estamos compartiendo aqui son caros... es que
son muy caros... es que este frenazo brusco que hemos sufrido... por
la crisis desde luego pero también por enfoques a la hora de atajar
esta crisis... es que los efectos no solamente se van a ver ahora... es
que se van a ver a medio plazo y a largo plazo... es decir, es que esa
brecha digital que poquito a poco estabamos intentando ir
solucionando se nos va a... regresar... y estamos consiguiendo
personas que vuelvan a ser mucho mas dependientes y mucho mas
fuera del... del... pues eso... de lo que es el espacio comun y el avance
del pais...”
Por tanto, segun el marco definido por Olgiati y Shapiro, se podria considerar el Plan
Avanza Género como una politica publica fragmentada, méas dirigida a convertirse en
motor impulsor para el cambio en algunas areas especificas de la igualdad, como es la
empleabilidad (o en sus inicios la inclusion o el refuerzo a las organizaciones) pero
que deja de lado otras areas, como la educacién, de igual importancia para la
consecucién de un cambio estructural. Es decir, Avanza Género no surge como una
medida catalizadora y carece de la transversalidad necesaria para producir cambios de
mayor calado.
Con respecto a los estudios de caso seleccionados, en lineas generales, se puede
afirmar que las iniciativas enmarcadas en el Plan Avanza Geénero se caracterizaron
por:

= En todos los casos surgen como respuesta a una necesidad detectada por
las organizaciones impulsoras de estos proyectos relacionada con temas o
colectivos especificos:

o ligadas a necesidades de alfabetizacion digital de colectivos
concretos (mujeres inmigrantes, mujeres amas de casa, mujeres
gitanas);

o 0 atendiendo solamente a una de las esferas del ciclo vital
(adolescencia y educacion primaria-secundaria; mercado laboral —
Planes de Igualdad-).

= Generalmente las iniciativas nacen vinculadas a la oportunidad que supone
el conocimiento previo que las organizaciones promotoras tiene sobre los
colectivos objetivo de la accion.

= La mayoria de las organizaciones promotoras de las iniciativas proceden
de la sociedad civil y cuentan con notable experiencia en el trabajo con la
ciudadania y en la mayoria de los casos, aungque no en todos, cuentan con
una linea estratégica dirigida al trabajo con mujeres y con la colaboracién
de expertas/os en género.

= Las iniciativas pretenden avanzar en la igualdad de género y en el
empoderamiento de las mujeres.

= Al punto anterior hay que afiadir la pretension de algunos de los proyectos
de incidir en materia de igualdad de género en momentos concretos del
ciclo vital especialmente sensibles desde el punto de vista educacional
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como es la adolescencia (como es el caso de los proyectos de
videojuegos).

= Excepto en el caso del proyecto EPI, los proyectos son parciales y
fragmentados y se observa una excesiva preocupacion por la consecucion
de objetivos numéricos (nimero de participantes), es decir de caracter méas
cuantitativo que cualitativo.

= Los proyectos carecen de planteamientos de sostenibilidad. En general, las
entidades promotoras de las iniciativas han intentado dotar de continuidad
a los proyectos, en algunos casos presentando propuestas de mejora y
ampliacion al Ministerio de Industria, responsable del Avanza, aunque en
casi ningun caso han obtenido respuesta positiva.

En el caso de las iniciativas Rominet y Acceso a TIC para Mujeres las iniciativas
constituyen motores impulsores para iniciar el cambio (tanto para las organizaciones
promotoras de las mismas como para las beneficiarias), obteniendo resultados
positivos pero limitados debido a sus estrategias parciales y fragmentadas.

Mientras, la iniciativa EPI persigue que las medidas o actuaciones aprobadas en cada
Plan de Igualdad se conviertan en elementos facilitadores para conseguir objetivos
méas amplios y ambiciosos: la igualdad como aspecto estratégico de la cultura
empresarial. Sin embargo, como se ha detallado en el Informe “Analisis comparativo
de las medidas en Reino Unido y Espafia”, los varios obstaculos a los que se enfrentd
este proyecto limitaron los resultados obtenidos.

En claro contraste, el proyecto Fem.Talent tiene un claro objetivo de auto-
sostenibilidad y un cardcter méas integral, aproximando la cuestiéon de la
representacion y presencia de las mujeres en las TIC en términos de igualdad desde
una perspectiva transversal, buscando producir cambios estructurales y culturales en
el ambito cientifico y tecnoldgico e intentando abarcar diferentes momentos o etapas
del ciclo vital en las que se pueden producir momentos de “tension” para las mujeres
en relacion con sus carreras en los &mbitos de la ciencia y/o tecnologia. La reciente
retirada de la financiacion a este proyecto, sin embargo, lo ha dejado en suspenso.

2.2.2.Disefio de acciones para potenciar al maximo las
probabilidades de conseguir el cambio

En el presente apartado se presentan una serie de elementos que se han considerado
clave para establecer una comparacion con el estudio de caso britanico y que han sido
valorados como elementos esenciales en el desarrollo y efectividad de las medidas en
el caso espariol.

Importancia del diagndstico previo

Desde el punto de vista de los principales agentes implicados en las actuaciones
subvencionadas por el Plan Avanza Genero, uno de los elementos clave para el éxito
de las iniciativas realizadas es el conocimiento previo de los colectivos a los que se
dirigen y de su realidad. En la mayoria de los casos, las entidades promotoras de los
proyectos contaban con un gran conocimiento de los colectivos objetivo de las
actuaciones (Romi.net; Acceso a las TIC para mujeres amas de casa y mujeres
migrantes; proyectos de videojuegos) mientras que en el caso de Fem.talent, como
punto de partida, el proyecto realizd un diagnostico de la situacion de las mujeres en
los parques tecnoldgicos de la Red de Parques de Catalunya, diagndstico que
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contribuyd notablemente a disefiar las futuras actuaciones y lineas estratégicas de la
medida.

Alineamiento de las visiones del cambio

El Plan Avanza Género nace en un momento en el que existe un importante apoyo por
parte del Gobierno a las politicas de igualdad, apoyo que también se aprecia por parte
del Ministerio de Industria, Turismo y Comercio. Sin embargo, durante el desarrollo
del mismo se empieza a observar como la vision de la igualdad se sustituye por el
objetivo de crear empleo y emprendimiento, y las prioridades, por parte del
Ministerio, aparecen cada vez mas parceladas, reduciendo los ejes, las lineas de
actuacion y el presupuesto y, por tanto, con una capacidad de incidencia sobre el
cambio, cada vez mas fragmentada. De manera que si al inicio del Programa el
alineamiento de visiones respecto al cambio era evidente, la discordancia va a
imponerse posteriormente al priorizarse una vision cuantitativa y de generacion de
empleo y autoempleo desde el inicio de la crisis econémica.

Coherencia interna de las medidas

El Plan Avanza, en sus inicios, nace con un planteamiento ambicioso, dirigido a
diversos colectivos y sectores, subvencionando una amplia tipologia de actuaciones
con el objetivo de incidir en el empoderamiento de las mujeres y de sus
organizaciones representativas en la Sociedad de la Informacion y a traves de la
Sociedad de la Informacion. Sin embargo, carece de una estrategia coherente e
integrada, abarcando un amplio abanico de proyectos sin que se llevase a cabo
esfuerzo alguno de coordinacion o sinergias entre los mismos, lo cual constituye una
de sus principales debilidades.

Ademas, como ya se ha sefialado, el Plan ha ido restringiendo cada vez en mayor
medida las temaéticas y contenidos financiables, por lo que finalmente los cambios
producidos en materia de igualdad de género en las TIC, aunque importantes, han sido
mas limitados de lo que potencialmente se habria conseguido de mantenerse la
orientacion inicial. Siguiendo el modelo de Olgiati y Shapiro, Avanza Género habria
conseguido cambios, en lineas generales, con forma de “manchas de leopardo”, es
decir, en islas separadas de avance en la igualdad en determinadas areas, a menudo
carentes de interconexion.

Ademas, a esto hay que afiadir que el Plan Avanza Género carece de una perspectiva
transversal que incluya distintas fases del ciclo vital debido, entre otras cuestiones, a
su excesiva sectorializacion (muy centrado en el &mbito especifico y exclusivo de las
TIC) por lo que se excluye la financiacion de proyectos que aborden la perspectiva de
género en las TIC en determinados momentos del ciclo vital de especial importancia
como, por ejemplo, la educacion primaria.

En el caso concreto de las actuaciones analizadas como estudios de caso, se puede
afirmar que, atendiendo a sus objetivos especificos, en la mayoria de los casos existe
un planteamiento coherente: mayoritariamente, acciones positivas correctoras. Sin
embargo, los proyectos carecen de un enfoque holistico que les permita incidir en
cambios de caracter mas estructural

En el caso de Fem.talent y, probablemente influido por el proceso constante de
reflexion y evaluacion del proyecto, la iniciativa busca implicar a un amplio nimero
de actores, realizando mdaltiples actuaciones y dirigiéndose a diversos colectivos
beneficiarios, desde una aproximacion integral y con visién a medio y largo plazo,
con la pretension de convertirse en un catalizador para el cambio estructural en
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relacion con la situacion de las mujeres en los ambitos cientificos y tecnoldgicos. Sin
embargo, hasta el momento, se han obtenido solamente resultados en islas separadas
(“manchas de leopardo”) con respecto a la situacion de las mujeres en las TIC, aunque
debido al escaso tiempo transcurrido desde la puesta en marcha de la medida, es ain
pronto para evaluar si los resultados tendran un alcance mayor en el futuro.

Viabilidad de las medidas

El Plan Avanza Género permite la financiacion de multiples y variados proyectos
mediante la concesion de subvenciones a diversas entidades para la puesta en marcha
de las iniciativas pero no prevé mecanismos para facilitar la continuidad de los
mismos, no teniendo en cuenta las especificidades de los proyectos relacionados con
ciudadania o género ni las caracteristicas de las entidades promotoras de los
proyectos.

En términos de viabilidad de los proyectos, esta falta de continuidad en la
financiacion es el principal obstaculo identificado por las/os participantes en el grupo
de discusion de Espafia.

“(...) y el problema béasico es que el Ministerio (...) ahora viene la
parte reivindicativa también (el Ministerio) cree que esto se cambia
con un programa de afio y medio ,..., 0 Sea, mientras sigamos con esta

temporalidad ,..., mientras no nos planteemos que los programas
tienen que tener una cadencia, tienen que tener un seguimiento,
pues....”"

En sentido contrario, el planteamiento de la iniciativa Fem.Talent intentaba abordar la
cuestion del cambio desde distintos lugares realizando actuaciones diversas, dirigidas
a distintos momento del ciclo vital e incorporando a maultiples agentes relacionados
con las diferentes areas que se pretenden abordar con el fin de dotar de continuidad a
la iniciativa. Esta multiplicidad de actores y actuaciones podrian haber significado
una alta complejidad en la gestion y desarrollo del proyecto, afectando a su viabilidad.
Sin embargo, de acuerdo con sus principales actores, hasta el momento no han
detectado una excesiva dificultad en el desarrollo de las actuaciones y en las
relaciones con terceros.

Aceptacion de las medidas por las partes interesadas e integracién en otras
actividades

La implicacion de un gran abanico de actores mediante la concesion de subvenciones
a proyectos promovidos por entidades procedentes de diversos ambitos (sociedad
civil, entorno empresarial, asociaciones feministas y de mujeres, ambito universitario,
etc.) y su positiva acogida parecen, a priori, una gran potencialidad del Plan Avanza
Género. Sin embargo, la basqueda de sinergias entre las diversas entidades no fue uno
de los objetivos principales del Plan, lo que conllevo la duplicidad de algunas
actuaciones. Otro problema importante es que la amplitud del abanico ha implicado la
concesion de subvenciones a proyectos promovidos por entidades sin ningun tipo de
conocimientos de género, ni experiencia en el trabajo con perspectiva de genero. Esto
ha reforzado en algunos casos los objetivos cuantitativos —aumentar el namero de
mujeres beneficiarias- sin atencion alguna a los esfuerzos de cambio estructural y
cultural que son esenciales para la sostenibilidad de las acciones de género.
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En el caso de Fem.talent, sus promotores sefialan la dificultad existente a la hora de
cambiar la mentalidad de algunas organizaciones con las que trabajan, especialmente
aquéllas fuertemente masculinizadas. No obstante, en lineas generales, la aceptacion
de la actuacion por los diferentes actores implicados en las mismas ha sido positiva,
destacando la importancia de la colaboracion publico/privada que, desde el punto de
vista de los promotores de la iniciativa, ha aportado beneficios para ambos sectores: a
las empresas les ha facilitado la gestién del cambio, mientras a la Administracion
Pablica le ha aportado conocimiento practico.

Movilizacién de diferentes actores

Una de las principales debilidades del Plan Avanza ha sido la falta de un contacto
continuo y fluido entre el Ministerio de Industria y el Instituto de la Mujer que ha
conllevado una falta de atencion sostenida a la linea estratégica de género.

Ademés un problema afiadido, sefialado por las/os participantes en el grupo de
discusion de Espafia, es la falta de coordinacion existente a nivel nacional entre el
gobierno central y las administraciones autondémicas y locales, lo que implica que, en
muchos casos, la posibilidad de replicar y/o continuar los proyectos a nivel
autonémico o local dependa de la sensibilidad de cada una de estas administraciones.

“Las administraciones regionales y locales son las que tienen que
seguir apoyando esto (...) y ahi se ve la cohesion que tenemos en este
estado interterritorial,.... unas lo apoyan, otras no, otras te dan solo
para comprar ordenadores si se te estropean, otras te pagan diez
horas a la semana de un dinamizador, es decir, imposible continuar
(...) echas de menos una sola accion, un tiempo, una continuidad y
también una mayor coordinacién entre instituciones y en el apoyo de
estas actuaciones”

Por otro lado, también se echa en falta una mayor implicacion de los principales
actores del ambito cientifico y de las TIC en el disefio y ejecucion del Avanza
Género. La movilizacion de un mayor nimero de actores relacionados con educacion,
empleo, innovacion, etc. hubiera posibilitado la inclusion de la igualdad de género en
las TIC en diferentes agendas y desde diversas perspectivas.

“Cambiar las cosas implica incorporar a diferentes actores y a nuevos
actores”

Por el contrario, en el caso de Fem.talent, se aprecia un importante esfuerzo por
implicar a un gran namero de actores de diferentes &mbitos para lo que se generaron
canales de comunicacion directos con el fin de reforzar e incrementar el cambio
estructural en las organizaciones y ayudarlas en este transito.

Simplicidad de los acuerdos de colaboracion y las relaciones contractuales

Si bien ya se ha comentado la falta de adecuacion del sistema de subvenciones por
dos o tres afios para proyectos de estas caracteristicas, que para ser efectivos requieren
continuidad de las actuaciones, desde el punto de vista de las entidades promotoras de
los proyectos, la subvencién directa es valorada positivamente ya que es mas facil de
gestionar, ejecutar y justificar que otro tipo de soportes financieros (créditos u otros).

Sin embargo, los cambios en las prioridades del Plan a lo largo de las diferentes
convocatorias han implicado una necesidad de “reajustar” los proyectos a las
especificidades de las mismas. Este hecho, unido a otros cambios —por ejemplo, la
entrada del Fondo Social Europeo- que requerian un elevado porcentaje de
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cofinanciacion, son dos importantes dificultades identificadas por las entidades
promotoras de las iniciativas, especialmente por aquellas de menor tamafio.

También en Fem.Talent, el hecho de disponer de financiacion procedente del Fondo
Social Europeo ha conllevado una serie de dificultades a la hora de justificar
determinadas actuaciones o programas debido a la rigidez de la normativa de los FSE,
lo cual también ha supuesto un obstaculo importante en el desarrollo de la iniciativa.

Medicion realista de los resultados

En relacion con el cumplimiento de los objetivos del Plan Avanza Género, cabe
sefialar que nunca se establecié un seguimiento de caracter cuantitativo o cualitativo
que permitiese valorar el grado de consecucién de los objetivos del Plan: el
incremento de la incorporacion de las mujeres a la Sociedad de la Informacién y la
reduccion de la brecha digital de género. Ademas, la falta de una estrategia general y
de un seguimiento continuo por parte del Ministerio respecto de la efectividad y
resultados de las actuaciones financiadas, unido a la variedad de las mismas
(actuaciones aisladas entre si), dificulta la comparacién de los resultados obtenidos.
Lo Unico que se ha controlado es que el dinero se haya gastado efectivamente en las
acciones programadas.

Maés concretamente, en relacion con las medidas seleccionadas como estudios de caso,
en lineas generales se observa un cierto predominio de la medicion numérica de los
resultados (nimero de mujeres alfabetizadas digitalmente en el caso de Romi.net y
Acceso a las TIC para mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes y ndmero de
entidades que implementaron los Planes de Igualdad en el caso de la iniciativa EPI),
aunque otras cuestiones de caracter méas cualitativo también fueron tenidas en cuenta
por las entidades promotoras de los proyectos (empoderamiento de las participantes,
familiarizacion con los diferentes usos de las TIC, etc.). En el caso de Fem.talent, el
seguimiento continuo de la medida ha contribuido en gran medida a que el proyecto
pudiese adaptar las actuaciones y ampliar los colectivos objeto de las mismas,
constituyendo una de las principales fortalezas de la iniciativa, ya que esta evaluacion
continua ha permitido identificar nuevas lineas de actuacion y dotar a Fem.Talent de
un caracter mas integral y transversal.

Viabilidad de los periodos de tiempo establecidos para conseguir el cambio

La falta de flexibilidad que introducen los plazos temporales establecidos por la
convocatoria del Plan Avanza es una de las principales limitaciones sefialadas por las
entidades promotoras de los proyectos. El Plan Avanza no parece tener en cuenta las
caracteristicas de los proyectos que financia, ni las especificidades de los colectivos a
los que muchas de las iniciativas se dirigen, estableciendo plazos excesivamente
cortos. El 6rgano gestor prioriza el que los resursos financieros se gasten en el periodo
de ejecucion del proyecto y en los conceptos comprometidos, sin posibilidad de
prérrogas o renovaciones de las subvenciones. En este aspecto, la Idgica contable
interfiere con -y se superpone a- la consecucion de los objetivos que se pretenden
alcanzar

Ello determina en gran medida la imposibilidad de dotar de continuidad a los
proyectos y de que éstos se integren dentro de la estrategia y cultura de las
organizaciones que los promueven. Supone una importante limitacion a la hora de
conseguir resultados a medio o largo plazo y practicamente imposibilita que se
desarrollen proyectos con una mayor incidencia sobre cambios estructurales y
culturales.
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Evaluacién

Probablemente la mayor debilidad del Plan Avanza Género ha sido la falta de
seguimiento y evaluacién de las actuaciones subvencionadas, asi como del conjunto
del propio programa, la cual hubiera permitido promover el aprendizaje continuo,
mejorar el programa y posibilitar su adaptacion y readaptacion a la realidad.

Como medida de seguimiento, el Plan solamente establece la obligatoriedad de
presentar una memoria técnica de los proyectos subvencionados (realizada por la
propia entidad promotora de los mismos) pero no establece mecanismos de control,
seguimiento y evaluacion de las actuaciones, por lo que es dificil estimar el grado de
consecucion de los objetivos planteados por cada uno de los proyectos y, sobre todo,
conocer cuales son los proyectos que mejores resultados han obtenido, lo cual hubiese
contribuido al establecimiento de buenas practicas. Ademas, esta falta de evaluacion
continua dificulto las posibilidades de detectar aquellos elementos del Plan Avanza
Geénero susceptibles de reorientacion o reforzar aquellas areas en las que se estan
obteniendo mejores resultados.

Por el contrario, Fem.talent ha estado en un proceso continuo de evaluacion lo que ha
permitido ampliar las areas de actuacion y definir las lineas estratégicas de la medida,
posibilitando que ésta adquiriese el caracter integral y la complejidad actual.

2.3 Comentario a modo de conclusion

Este capitulo ha destacado los problemas que, en base a las experiencias del UKRC de
Reino Unido y de las seis iniciativas realizadas en Espafa, contribuyeron a —o
constituyeron obstaculos para— un disefio e implementacion exitosos de las
actuaciones por la igualdad en las TIC. Ello nos permite identificar una serie de
elementos criticos en lo relativo a las medidas de politica publica que tienen
implicaciones para los responsables de la formulacion de politicas y los profesionales.
En el Capitulo 3 resumimos dichos elementos.

328



CAPITULO 3: DIRECTRICES PARA LA EFICACIA DE LAS
ACTUACIONES DE PROMOCION DE LA IGUALDAD DE
GENERO EN LAS TIC

En este capitulo traducimos nuestro analisis de las experiencias recogidas en los
estudios de caso en unas directrices de caracter mas general que sirvan para el disefio y
aplicacion eficaz de acciones por la igualdad de género en las TIC. Es inevitable que las
medidas de politica pablica para la promocién de la igualdad de género en este campo
sean diversas, centradas en diferentes aspectos del problema y dirigidas a diversos
beneficiarios. No obstante, existen ciertos elementos criticos que deberian ser
incorporados en éstas con el fin de potenciar al maximo el éxito de sus resultados.

3.1 Elementos criticos para la efectividad de las actuaciones
desde el punto de vista de los contenidos

Las medidas més efectivas son aquéllas para las que se ha realizado un
diagnostico previo de la situacion y del punto del que se parte, que dote de
capacidad de anticipacion y reaccién a los promotores de las mismas. Estos
diagnosticos pueden ser tanto de caracter general como incorporar la
deteccion de las necesidades de abajo a arriba (bottom up) a partir de las
experiencias de las organizaciones paticipantes.

Los objetivos de los distintos actores clave deberian estar bien alineados
entre si. Las medidas deberian disefiarse con objetivos bien definidos y
compartidos por todos los actores claves implicados en su financiacion y
ejecucion. La experiencia del UKRC, al igual que muchas otras, subraya la
importancia de que tanto la titularidad como el patrocinio de las medidas y
sus resultados, sean compartidos conjuntamente de manera efectiva. En este
sentido es necesario que los objetivos cuantitativos, o de incremento del
namero de mujeres beneficiarias de las medidas, estén bien integrados con
los de cambios culturales y estructurales duraderos, sin esperar que del
cambio en los nimeros se derivara de forma natural el cambio cualitativo.

Las medidas maés efectivas son probablemente aquéllas de caracter holistico
y transversal, que abordan la desigualdad de género en diferentes puntos de
interseccion de las actividades de las TIC (como las referidas a sectores u
ocupaciones con gran dependencia de las TIC) o aquéllas que consideran el
curso vital (educacién primaria y secundaria, formacion profesional,
estudios universitarios, empleo y vida ciudadana, por ejemplo). Con
frecuencia, por razones de disponibilidad de recursos, capacidad de gestion
e interés politico, las iniciativas de politica publica se concretan en medidas
centradas en un unico problema, concebidas para el corto plazo, y de las
cuales se esperan resultados limitados. A lo largo de casi tres décadas, la
filosofia de las politicas publicas en Reino Unido se ha caracterizado por
medidas parciales y cortoplacistas, limitadas en su capacidad de incorporar
la igualdad en todas las areas del ambito de las TIC y de asegurar su
sostenibilidad en el tiempo. En el caso del Plan Avanza Género espariol, su
enfoque orientado de manera primordial a las intervenciones directas ha
derivado en un conjunto de iniciativas cortas, dispersas, no coordinadas en
el tiempo; todo ello sin menoscabo de su eficacia para los colectivos de
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mujeres beneficiarias, ha afectado a su sostenibilidad y eficacia a medio y
largo plazo. Por consiguiente, tanto en uno como en otro caso, casi no
existen resultados duraderos en este aspecto. Es mucho méas probable
conseguir el cambio con medidas integrales y referidas a aquellos aspectos
de la infrarrepresentacion que se entrecruzan entre si.

Las medidas deben ser realizables. El proceso de identificacion de los
objetivos y metas de cada medida deberia icorporar también los métodos
requeridos para alcanzar dichos objetivos. Cuando se trate de una medida
compleja y ambiciosa, sera necesaria una planificacion cuidadosa de todo el
proceso.

Las medidas deberian ir incorporadas en las actividades que las beneficiarias
ya se encuentran realizando. Es mas probable que éstas acepten y adopten
unas medidas cuando las consideran como necesarias para ellas, compatibles
y complementarias de sus actividades, pero que al mismo tiempo les ofrecen
un servicio o valor afadido. La comprension del valor de cada medida por
sus beneficiarias individuales es esencial desde el punto de vista de la
sostenibilidad de los cambios.

Las medidas deben ser flexibles, deben disefiarse permitiendo que puedan
ser moduladas y adaptables, con el objetivo de permitir ajustar los proyectos
a las necesidades reales. En este sentido es importante equilibrar
adecuadamente los cambios, de manera que el como —el método de la
medida- no desdibuje el qué —el contenido de las medidas.

Las medidas relacionadas con la igualdad de género necesitan de tiempo
para ser desarrolladas, de continuidad en los planteamientos y de
sostenibilidad. Estos tres elementos son clave para conseguir el cambio
estructural.

3.2 . Elementos criticos para la efectividad de las actuaciones
desde el punto de vista de los procesos

El proceso de gestion del cambio debe ser cuidadosamente planificado. La
planificacion detallada constituye uno de los ingredientes mas importantes
de todo proceso de ejecucion de medidas, y ello también es aplicable a las
medidas de igualdad de género. La planificacion estratégica debe incorporar
elementos que permitan anticiparse a cambios drasticos en los contextos y
escenarios de aplicacion de las medidas, tal como ocurre en la crisis
econOmica actual, para reducir al madximo eventuales efectos negativos sobre
la efectividad de las mismas.

Las partes interesadas deben estar del todo implicadas en el proceso de
ejecucion de la medida. Asi como la claridad y la unidad de vision en el
disefio de la medida son condiciones importantes para el éxito de ésta,
también lo es su apropiacion por parte de las diferentes partes interesadas v,
en particular, de las personas encargadas de su aplicaciéon, promocion e
incorporacion general dentro de una comunidad profesional.

El apoyo e implicacion del gobierno y la Administracion Publica en relacién
con las politicas de igualdad es un elemento facilitador importante del
desarrollo de las mismas, pero introduce el problema de la dependencia del
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“color” o de los “intereses” de los distintos gobiernos, lo que hace necesario
implicar a otros actores para asegurar la sostenibilidad de las mismas.

Las medidas transversales de igualdad de género en las TIC deben
incorporar flexibilidad en su ejecucion, puesto que suelen dirigirse a
beneficiarios diversos con necesidades diferentes. Pueden requerir una
combinacion de actividades y la incorporacion de habilidades asociadas a las
mismas (por ejemplo, formacién, orientacion profesional, analisis de
negocio, mentoria y creacion de redes). En el proceso de planificacion de
cada medida se deberia prever su adaptacion a las prioridades y necesidades
de subgrupos de beneficiarios por region, tipo de organizacion y habilidades
necesarias, por ejemplo.

El proceso de planificacion de una medida deberia incluir la planificacion de
la evaluacion del progreso y rendimiento de la misma. Los objetivos e
indicadores claves de rendimiento (KPI, en sus siglas en inglés) constituyen
herramientas esenciales para conocer qué estad funcionando en una medida
determinada y qué podria ser mejorado durante el periodo de vigencia de la
misma. Sin embargo, los indicadores deberian ser coherentes, factibles y
estar alineados con la vision que la medida propone. Al evaluarse el progreso
de la medida, deben distinguirse los resultados a corto plazo de las
repercusiones a largo plazo.

En este sentido es importante la mejora continua de las medidas mediante la
reevaluacion constante de las mismas, el desarrollo y adaptacion de
metodologias adecuadas y la participacion del equipo ejecutor de la medida
en la definicidn y adaptacion de los instrumentos que se van a utilizar.

Es necesario dar tiempo para que la medida se incorpore y tenga un impacto
en las conductas, procesos y practicas de los beneficiarios. Las medidas que
dependen de la financiacion publica son a menudo de corto plazo y exigen
resultados rapidos. Sin embargo, la experiencia de algunas empresas de
Reino Unido que han sido clientes del UKRC muestra que la igualdad
sostenible en las TIC exige un margen de tiempo para alcanzarse y lograr su
incorporacion.

La evaluacion y el aprendizaje continuo son de vital importancia. Las
medidas de politica publica destinadas a potenciar la igualdad de género en
las TIC, por lo general comportan un marco de actuacién que, teniendo en
cuenta los detalles especificos de la medida, es susceptible de modificacion o
revision segun lo indique la experiencia. Existe una literatura considerable
acerca de la importancia del aprendizaje organizativo en relacion con la
mejora continuada del rendimiento y los resultados. También es necesario
reflexionar sobre los proyectos y las medidas, lo cual es mas apropiado
realizar mediante un proceso planificado de evaluacion formativa.

La evaluacion formativa se distingue de la evaluacion sumativa porque la
primera permite una evaluacion de la iniciativa durante su proceso de
ejecucion. Por lo general implica seguimiento de las actividades, recogida y
analisis de datos, discusion de los mismos, y nueva planificacion de la
actuacion. El proceso de seguimiento constituye en si mismo una
oportunidad para el aprendizaje continuo. En gran medida determina si los
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resultados de una medida de igualdad pueden servir de base para
extenderlos al conjunto del medio social sobre el que se pretende actuar.

3.3 Elementos criticos para asegurar resultados positivos de
las actuaciones

Las acciones de promocion de la igualdad de género en las TIC que tienen mas
probabilidades de obtener resultados positivos y mejoras a todos los niveles se han
desarrollado con detalle en los aspectos arriba especificados. Ademas, segun el marco
de andlisis que hemos utilizado en este proyecto, desarrollado por Olgiati y Shapiro, las
actuaciones de enfoque amplio tienen mayores posibilidades de éxito. Ello no quiere
decir que las actuaciones de caracter méas especifico no alcancen sus objetivos, si bien es
improbable que de ellas se deriven mejoras generalizadas en cuanto a la situacion de la
mujer en las TIC, a no ser que vayan acompaiiadas, o preferentemente, formen parte de
iniciativas de caracter mas transversal.

Las medidas son mas susceptibles de tener éxito en entornos politicos en los que existe
una comprension avanzada de los aspectos politicos implicados en la cuestion de la
desigualdad de género y las TIC, y en donde se cuenta con un compromiso sostenido
con las politicas relativas a esta cuestion. Por tanto, ademas de los elementos criticos
identificados en las secciones precedentes de este informe, creemos que existen dos
factores claves para asegurar un resultado positivo de las medidas de igualdad de
género, a través de la implicacion y el compromiso de los actores sociales del entorno
por medio de los partenariados sociales y las politicas transversales o generalistas.

3.3.1 Colaboraciones (partenariado) con los agentes sociales

Es posible llevar a cabo medidas de politica publica en colaboracion con socios
potenciales que compartan el mismo interés en la promocion de la igualdad en las TIC,
entre los cuales se incluyen:

e Escuelas e instituciones educativas

e Proveedores de formacion y agencias de cualificacion

e Organismos de mentoria y profesionales del desarrollo de carreras

e Empresas y organizaciones empresariales

e Sindicatos y organizaciones representativas de los trabajadores

e Asociaciones de profesionales

e Organismos de igualdad

e Redes de mujeres

¢ ONG y organizaciones de voluntariado que ofrecen servicios en este ambito
e Organizadores de campafas

e Administraciones Publicas

Toda medida genuinamente transversal que tenga una estrategia de ejecucion
continuada se debe implicar, comunicar y consultar con el mayor nimero posible de
organizaciones o0 partes interesadas. Sin embargo, esta clase de compromiso extendido
es extremadamente poco usual en el caso de las iniciativas de género y TIC. Las
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ventajas, sin embargo, de la implicacion de los diversos agentes sociales son
importantes:
e EI disefio y ejecucion de la medida se benefician de la diversidad de su
experiencia y conocimientos.

e Su compromiso con la medida se ve potenciado.

e Pueden involucrarse en difundir de manera mas amplia la informacion
acerca de la medida y en contribuir a su promocion.

e Es menos probable que participen en actividades que entren en conflicto o
competencia con la medida.

e La medida se incluira en diversas agendas y permitira incluir sus objetivos
en la estrategia de otros/as.

e Contribuird a que la discriminacion por razon de género en las TIC deje de
ser considerada una cuestion de relaciones individuales y pase a ser tratada
desde un punto de vista colectivo.

3.3.2 Politicas transversales de género

La participacion de la mujer en las TIC como una cuestion de justicia
social.

Se podria pensar que las medidas que se justifican en las ventajas econémicas de la
igualdad en las TIC —es decir, aquéllas que ponen el énfasis en los mejores resultados
de una mayor participacion de la mujer en las carreras y estudios TIC— tienen mas
posibilidades de conseguir el compromiso de los actores clave para su ejecucion de
modo amplio, sostenido y a largo plazo.

Sin embargo, este razonamiento no queda corroborado por la experiencia de Reino
Unido en el caso de las medidas de politica publica destinadas a incrementar la
participacién y la representacion de la mujer en este &mbito. Existen tres razones para
ello. Primero, porque las diversas camparfias de sensibilizacidn presentadas en la década
de 1980 carecian de una coherencia estratégica. Tenian un alcance irregular en el que,
para algunos problemas, se registraba una duplicacion de esfuerzos, mientras otros no
recibian ninguna atencion. No se intentaba abordar las condiciones generales del
empleo en los ambitos de la ciencia, la tecnologia y la ingenieria. Tampoco se ocupaban
de la igualdad de género como una cuestion central.

Segundo, su objetivo principal era resolver los problemas de las empresas relacionados
con la brecha de habilidades, y por esta razon su aspiracion maxima era la de
“incorporar a mas mujeres” (Henwood, 1993) al trabajo cientifico y técnico, sin reparar
en las condiciones de este trabajo, en la naturaleza de la educacion técnica o cientifica o
en otros factores culturales mas amplios que desde el principio pudieran estar
desanimando a las mujeres a entrar en estas profesiones. Por lo tanto, su potencial
transformador era insignificante.

Tercero, las medidas de politica publica son muy dificiles de sostener a largo plazo. Son
vulnerables a cualquier cambio en las prioridades politicas y al abandono de los
compromisos adquiridos; a los cambios en los presupuestos y la retirada del
presupuesto; a la necesidad que tienen los actores politicos de demostrar que se han
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conseguido resultados a corto plazo; y también a los cambios de gobierno y la retirada
del apoyo politico a la igualdad de género que ello puede comportar.

Por estas razones, en Reino Unido la mayor parte de las campafias para incrementar la
representacion de la mujer en las TIC ha sido de corta duracion y limitado impacto. Las
tasas de participacion de la mujer en las TIC no se han incrementado a largo plazo. En
realidad, al igual que en otros paises, en Reino Unido existe una preocupacion
generalizada por el niumero cada vez mas reducido de estudiantes de ambo sexos que
optan por las asignaturas de ciencias en el Bachillerato y en la educacion superior.
Segun el Instituto de Fisica, el 30% de los departamentos de Fisica de las universidades
britanicas se han fusionado o han cerrado como consecuencia de una demanda cada vez
menor, registrada ya entre los afios 2001 y 2005. Precisamente por esta razén fue tan
importante el método del UKRC para hacer frente al problema de la mujer y las TIC, en
la medida en que se proponia superar el enfoque fragmentario que caracterizé a las
intervenciones anteriores y emprender actuaciones basadas en una mayor comprension
de los obstaculos para las mujeres, con un alcance mayor y una perspectiva de mas
largo plazo. Webster (2005) y Glover y Evans (2011) han sefialado que las medidas por
la igualdad basadas Unicamente en consideraciones econémicas o de business case
pueden ser ineficaces a largo plazo, pues las prioridades de la economia y los negocios
podrian cambiar y, en consecuencia, hacer descender el interés por la participacion de la
mujer. Glover y Evans insisten en la importancia de considerar un mayor compromiso
con la igualdad de género como una cuestion de justicia social. A diferencia de otras
medidas adoptadas, el compromiso especifico con la igualdad de género sirvidé de
respaldo al método adoptado por el UKRC.

En el caso espafiol, las politicas de igualdad de género en el ambito de las TIC y la
Ciencia son mucho mas recientes que en el Reino Unido y, hasta el momento, tampoco
se ha observado que hayan producido el impacto buscado en lo referente a la presencia
y posicion de las mujeres en el ambito de las TIC. En gran medida, las razones por las
que no se ha producido un cambio de mayor calado son compartidas con el caso del
Reino Unido.

En primer lugar y, como se ha visto en el Informe Disefio y aplicacion de medidas de
politica publica para la participacion de las mujeres en las TIC: andlisis comparativo
de acciones en Reino Unido y Espafia, hasta muy recientemente las politicas publicas
espafolas relacionadas con la ciencia y la tecnologia han sido “ciegas” a la cuestion de
género. Serd ya en la década de 2000 cuando aparezcan las primeras politicas publicas
en las que se contemple la perspectiva de género en el ambito de la ciencia y la sociedad
de la Informacion.

En segundo lugar, las politicas espafiolas de igualdad de género en el &mbito de las TIC,
a diferencia del caso de Reino Unido, no han tenido un caracter holistico e integral, y
sus efectos han sido dispersos, con duplicidad de actuaciones en algunas areas, mientras
otras no recibian ningun tipo de atencién. En esto, por una via diferente, el resultado es
similar al de Reino Unido.

En tercer lugar, en muchas ocasiones se percibe una mayor preocupacion por conseguir
resultados cuantitativos (incremento numeérico del nimero de mujeres en la Ciencia y la
Tecnologia) que cualitativos, sin tener en cuenta que para que se produzca este
incremento numérico de forma sostenida, es necesario que el proceso venga
acompariado de cambios de caracter cualitativo, especialmente en aquellas situaciones,
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condiciones y entornos que estan frenando o dificultando la incorporacion de un mayor
namero de mujeres a los &mbitos de la ciencia y la tecnologia.

En todo caso, en Esparia, con el fin de conseguir la continuidad de las politicas y
actuaciones en pro de la igualdad de género en los ambitos cientificos y tecnologicos de
las TIC, es todavia muy importante combinar la insistencia en los argumentos de
eficiencia combinados con los de equidad. Resulta necesario insistir en los efectos
econdmicos positivos (busines case) de la utilizacion de las tecnologias por parte de las
mujeres, como via de mejora de sus condiciones de acceso al empleo y al
emprendimiento; insistir en los efectos de mejora de resultados de investigacion e
innovacion en las empresas y centros de investigacion TIC que cuentan con un
porcentaje significativo de mujeres, también en puestos de responsabilidad.

Legislacion

La legislacion por la igualdad y los programas nacionales por la igualdad pueden jugar
un papel decisivo como iniciadores y facilitadores de medidas para mejorar la
participacion de la mujer en las TIC. La legislacion por la igualdad en Reino Unido es
de larga trayectoria, pues las leyes de igualdad y de igualdad salarial fueron
implementadas en la década de 1970. Mas recientemente, la Equality Act de 2010
estableci6 un marco que aseguraba un adecuado tratamiento del género y otras
cuestiones relativas a la igualdad en los procesos del sector publico, entre los cuales se
incluye la adquisicion de servicios TIC. Estas y otras medidas han creado un entorno
positivo para desarrollar actuaciones especificas sobre la mujer y las TIC, como es el
caso de la creacion del UKRC, aunque es evidente que no han sido suficientes para
generar un cambio integral en el ambito de las TIC. Para poder aprovechar todas las
oportunidades que ofrece la legislacion vigente, es necesario fomentar una mayor
relacién de apoyo mutuo entre las actuaciones relativas a la mujer y las TIC. La
legislacion existente puede ser utilizada de manera activa para ofrecer respaldo cultural
a las actuaciones por la igualdad en las TIC sostenidas con fondos publicos. Al mismo
tiempo, estas actuaciones pueden utilizarse para incorporar y extender los beneficios de
la legislacion.

En el caso espafiol, la Constitucion de 1978 establece el reconocimiento de la
igualdad ante la ley de hombres y mujeres. En 1983, el nacimiento del Instituto
de la Mujer supuso un importante impulso a las politicas de igualdad de género
que se concretd en los sucesivos Planes para la Igualdad de Oportunidades de
las Mujeres. Sin embargo, desde el punto de vista legislativo las leyes mas
importantes se produjeron ya mediada la década de 2000 con la aprobacion en
2007 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para hacer efectiva la igualdad
de mujeres y hombres (LOIEMH), el Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades 2008-2011 y el Plan de Accion para la Igualdad de Género en la
Sociedad de la Informacion en 2009.

Al igual que en Reino Unido, este marco legislativo ha contribuido favorablemente al
desarrollo de politicas publicas relacionadas con género y sociedad de la informacion y
con actuaciones concretas en este ambito, al incorporar desde el ambito normativo la
promocion de las mujeres en la Sociedad de la Informacion, especialmente en lo
referente al acceso y formacion en tecnologias de la informacion y de las
comunicaciones (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo).
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La estrategia nacional general

Para alcanzar el éxito en las actuaciones relativas a la mujer y las TIC, la cuestion de la
igualdad de género debe mantenerse en la agenda politica del pais, incluso en los
periodos de cambio. La politica europea de énfasis en la transversalidad del género
destaca la necesidad de incorporar la igualdad de género en todos los ambitos de las
politicas y las practicas, lo cual ofrece un marco muy Util para mantener la atencion
sobre las cuestiones de igualdad. Sin embargo, la transversalidad de las politicas de
género no ha sido llevada a la préctica por igual en todos los Estados miembros
(Mosesdottir, Pascual y Remery, 2006). Como hemos visto, en Reino Unido y Esparia el
género ha tenido una deficiente incorporacion en las areas de politicas relativas a la
ciencia y la tecnologia, el crecimiento econdémico, la competitividad y la innovacion.
Ademaés, la ausencia de la mujer en las TIC no ha sido tratada ni por la politica de
empleo o ni por la de educacion.

Otros aspectos de la agenda politica Europea pueden servir para reforzar las estrategias
nacionales que se orientan a incrementar la participacion de la mujer en las TIC. Dos de
los pilares de la Estrategia Europa 2020 constituyen un excelente marco para ello
(Comision Europea, 2010). La Agenda Digital para Europa se propone alcanzar
beneficios sociales y economicos sostenibles a partir de las tecnologias digitales,
incluyendo las Pymes de alto potencial de crecimiento y la innovacion TIC en campos
estratégicos claves. Las mujeres deberian cumplir un papel mucho mayor que
actualmente en la aplicacion de esta estrategia, y los Estados miembros pueden marcar
el camino en este sentido. La iniciativa emblematica “Unién Europea por la
Innovacion” requiere un incremento del nimero de graduados en los campos de las CIT
y las TIC; considerando que actualmente los resultados escolares de las nifias superan a
los de los nifios en dichas materias, es posible que ellas tengan méas probabilidades de
graduarse en los proximos afios, si se les presta el apoyo adecuado en los campos
adecuados. Un informe reciente de la Comision Europea, titulado Structural change in
research institutions (Comision Europea, 2011), demuestra que las politicas sensibles al
género en las universidades y las organizaciones de investigacion tendrian un impacto
profundo, no solo en el progreso de las carreras cientificas y técnicas de las mujeres,
sino también en la calidad del trabajo realizado.

Espafia y Reino Unido se han visto afectadas profundamente por la crisis econémica, y
actualmente se interrogan sobre el futuro de sus respectivas sociedades y economias. Un
esfuerzo sostenido en relacion con la igualdad de género en las TIC es de vital
importancia para la reconstruccion de sus sociedades. Este debe ser el elemento central
de una estrategia mas amplia para asegurar que los miembros de la sociedad sean
capaces de dar forma a los importantes progresos tecnoldgicos que se avecinan, y de
participar en ellos, ya que en ultima instancia constituyen un aspecto importante del
esfuerzo que realiza cualquier sociedad. Semejante estrategia debe ofrecer y apoyar el
desarrollo de habilidades y competencias en los campos mas criticos para el trabajo
relacionado con el conocimiento, posibilitando asi el progreso de los paises por el
camino del éxito econdmico y social.
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3.3.3. Elementos criticos para las organizaciones de mujeres, particularmente en
tiempos de crisis

Las organizaciones de mujeres son generalmente las principales impulsoras de las
politicas y acciones de igualdad de género en el ambito de las TIC, como en otros
ambitos. Pero también puede ocurrir que la participacion de las mujeres se vea
impulsada de manera decisiva por otros actores, atendiendo a consideraciones de
eficiencia -en el caso de Reino Unido la necesidad de incrementar la oferta de recursos
humanos de alta cualificaciobn mediante la incorporacion de mujeres- e incluso de
equidad — en el caso de Espafia incrementar la empleabilidad de las mujeres mejorando
su formacion, empoderamiento y cualificacion TIC-.

La participacion en la aplicacion de politicas de igualdad de género en el ambito de las
TIC conlleva retos importantes para las organizaciones que trabajan por los derechos de
las mujeres. Por una parte han de fundamentar su accion en consideraciones de equidad
—la defensa de los derechos de las mujeres-; por otra, si quieren ser eficaces en términos
de ganar para esta causa a amplios sectores econémicos y sociales, han de hacer
evidentes los beneficios que se siguen de la incorporacion de las mujeres a los estudios,
careras y empleos TIC.

En nuestro proyecto hemos recogido sus experiencias en grupos de discusion parciales,
asi como en un Taller final con participacion de las responsables de la aplicacion de
politicas y acciones concretas en Reino Unido y Espafia, dos paises cuyas politicas de
género y TIC comparten objetivos iniciales, pero con procedimientos operativos bien
diferentes. En el primer caso, el UKRC es un proyecto global y transversal, ambicioso
en su ambito de actuacion —las TIC y otros sectores con escasa representacion
femenina- y con objetivos de transformacion social —cambio estructural y cultural-. En
el caso de Avanza Género de Espafia, son intervenciones directas que responden a
problemas y necesidades detectadas por las asociaciones de mujeres y otras
instituciones o empresas en su trabajo cotidiano, y se orientan a la inclusion de las
mujeres en las TIC, con prop6sitos de empoderamiento y mejora de su empleabilidad.
Aunque se trate de acciones concretas y limitadas a determinados colectivos de mujeres
los objetivos de cambio cultural estan presentes en la mayoria de las intervenciones.

En este apartado nos preguntamos acerca de los principales retos a los que se enfrentan
las organizaciones de mujeres para conseguir que las politicas de igualdad sean
efectivas, en otras palabras, a su papel como impulsoras y catalizadoras de los procesos
y la efectividad de las medidas. Para tratar de responder a estas cuestiones resumimos
las principales ensefianzas que se podrian extraer de las experiencias de las
organizaciones participantes en cuatro breves apartados. En primer lugar, en su
interaccién con los actores politicos clave para el apoyo a las medidas; en segundo
lugar, ensu relacion con las mujeres beneficiarias de las medidas, cuyos intereses estas
organizaciones representan; en tercer lugar, las implicaciones de los puntos anteriores
desde el punto de vista de la organizacion y funcionamiento interno de las entidades;
por Gltimo, la cuestién de cdmo responder a la difuminacion y desaparicion de las
politicas de igualdad en tiempos de crisis.

Interaccion con el liderazgo politico, empresarial y social: la necesidad de

evitar que la diversidad suplante al género (o como articular proyectos de
género comprensibles por los evaluadores)
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Nuestros estudios de caso han resaltado la importancia de contar con el liderazgo de
actores politicos clave no solo como elementos facilitadores sino como catalizadores de
las politicas y acciones de igualdad. Han mostrado asimismo la necesidad del
compromiso e implicacion de los actores clave del ambito privado y de la sociedad
civil-empresas y organizaciones sin fines de lucro-. Pero también se aprecia la
importancia de las personas: Los avances a favor de la igualdad de género en las TIC a
veces dependen de politicas/os, empresarias/os y funcionarias/os concretos, y puede
ocurrir que cuando esas personas van a otras responsabilidades, cambien las prioridades
y el problema de género se olvide. Por ello, mas alla de mantener la interlocucion con
los actores clave, es necesario establecer vinculos y compromisos lo mas estables
posible con las instituciones y empresas.

Otra de las dificultades importantes a las que se enfrentan las organizaciones de mujeres
es la obtencidn de apoyo politico y financiero para sus proyectos, sin menoscabo de sus
pretensiones de cambio cultural y estructural. Los actores politicos o empresariales no
suelen, por lo general, considerar necesarias las estrategias de transformacion, mientras
que es mas facil que apuesten por los objetivos de incremento del nimero de mujeres.
Esto se refleja en los resultados de los comités de seleccion de proyectos y en los
criterios de evaluacion de los resultados de los mismos. En la mayoria de los casos los
comités evaluadores no comprenden la complejidad de las relaciones de género y los
efectos de desigualdad que de las mismas se derivan. Se trata de conseguir que estos
actores esenciales, politicos, administradores, el mundo empresarial y de las ONGs, no
actten en funcion de los prejuicios y estereotipos de género predominantes.

Para hacer frente a las problematicas descritas en los dos péarrafos anteriores, es
necesario introducir la conciencia de género entre el personal permanente de los
ambitos politico, empresarial y de las administraciones publicas. Para ello es esencial
que las organizaciones de mujeres mantengan relaciones estables e institucionalizadas
con dichos &mbitos. Pueden, por ejemplo, programar actividades de formacion y de
conocimiento mutuo, de cooperacion conjunta con dicho personal y participar
activamente en las mismas. Por otra parte, es importante que las organizaciones de
mujeres cuenten con la colaboracion permanente de cientificos e investigadores con
conciencia de género que aporten datos y evidencias necesarios tanto para el disefio de
las politicas como para su seguimiento y evaluacion.

La relacién con las personas beneficiarias de las actuaciones: el valor de los
proyectos para los individuos

El disefio de las politicas de igualdad de género en las TIC parte de la identificacion de
los problemas y necesidades del conjunto de las mujeres o de determinados colectivos
con problematicas especificas. A partir de ello, se elaboran respuestas acordes con
dichas necesidades. Con frecuencia las medidas propuestas se quedan cortas, no tanto
porque no se hayan disefiado correctamente sino porque su aplicacion se haya visto
afectada por problemas de financiacion o de ambito temporal insuficiente. Estos
problemas no dependen de las organizaciones de mujeres.

Pero también puede ocurrir que no se alcancen los efectos esperados cuando las

propuestas sean demasiado ambiciosas o vayan muy por delante de la percepcion de
necesidades por parte de las mujeres potenciales beneficiarias, particularmente en casos
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de un nivel bajo de formacion, de conciencia de género o, asimismo, de formacion en
TIC. Todas estas carencias deben abordarse como parte integral de las intervenciones.

Un elemento clave para el cumplimiento de los objetivos y la sostenibilidad de las
actuaciones es algo a lo que nuestras informantes se referian como “autenticidad” y
“sinceridad”, en el sentido de que realmente respondan a las necesidades de -y aporten
valor a- las beneficiarias individuales y este valor sea percibido por ellas de forma
clara. En este aspecto, la experiencia de nuestros estudios de caso muestra el papel de
las organizaciones de mujeres como actores clave, con capacidad para replantear los
proyectos y articular adecuadamente la formacion en género y en habilidades
tecnoldgicas y profesionales que contribuyan al empoderamiento integral de las
mujeres beneficiarias y con ello se alcancen los objetivos de las medidas —inclusion
digital, empleabilidad; retorno al empleo; emprendimiento-.

Retos respecto al interior de las propias organizaciones de mujeres

Las tareas a realizar son complejas y su consecucién no depende solamente de las
organizaciones de mujeres, que no cuentan con medios propios suficientes, sino que las
herramientas politicas, legales y financieras dependen de otros actores. Si embargo su
papel ya no es solo de representacion y reivindicacion de derechos, sino que se
convierten en actores clave para la consecucion de los objetivos de las politicas. Lo
anterior implica demandas importantes para las propias organizaciones en relacion con
su funcionamiento interno que, con independencia de los vaivenes politicos y
econdmicos, ha de contar con:

1. Un planteamiento estratégico que permita dar continuidad a sus objetivos a
largo plazo, incluso en el caso de que los proyectos sean de corto alcance
temporal, manteniendo siempre que sea posible unas lineas de actuacion
continuadas en diferentes proyectos enlazados.

2. Capacidad de anticipacion a los cambios del entorno politico y econémico y
capacidad, por tanto, para adaptar sus propuestas a los planteamientos de
politicas e intervenciones publicas de género concretas en cada etapa. De
esta manera pueden contribuir mejor a que los objetivos de transformacion
estructural y cultural de género no se difuminen en los cambios politicos.

3. Mejora continua de la estructura y funcionamiento interno de las
organizaciones, con evaluaciones externas que permitan valorar las
respuestas de las usuarias ante las acciones concretas. Mejora continua
también de las metodologias de trabajo.

La crisis y el riesgo de difuminacion o desaparicion de las politicas de género
y TIC

A pesar de las dificultades para conseguir que las politicas de igualdad de géenero en las
TIC sean sostenibles, es decir, vayan mas alld de los objetivos de “contar nimeros” y
aborden el cambio estructural y cultural a largo plazo, el balance de dichas politicas es
positivo. Aunque las aproximaciones integrales no han obtenido todos los resultados
que se esperaba de ellas, y algo parecido ha ocurrido con las que se centraban en un
aspecto o colectivo de mujeres concreto, el desajuste entre expectativas y resultados esta
relacionado fundamentalmente, aunque no de forma exclusiva, con la falta de tiempo
suficiente para alcanzar efectos mas duraderos y con las visiones divergentes sobre los
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efectos esperados. En gran medida las politicas publicas han servido para poner en
marcha proyectos y acciones en el corto plazo, que no han tenido continuidad por la
retirada de los presupuestos en el caso de Reino Unido y por la reduccién progresiva y
préactica desaparicion de los mismos en Espafia.

El abrupto corte de fondos en Reino Unido no ha permitido a las organizaciones que
lideraban y ejecutaban los proyectos realizar las reconsideraciones y adaptaciones
necesarias a los cambios en el entorno politico y econdmico. En Espafia, la
reorientacion del programa hacia otros objetivos y la reduccion al minimo de su
presupuesto ha dejado en el aire los proyectos antes de que se concretaran las
transformaciones iniciadas.

Frente al dilema entre realismo y ambicion a la hora de disefiar y ejecutar las politicas
publicas y las intervenciones sobre género y TIC, nuevos y graves acontecimientos,
como la crisis financiera, los recortes en el gasto publico o el pronunciado incremento
del desempleo en Espafia, cuestionan directamente la sostenibilidad e incluso la
supervivencia de dichas politicas.

Desde este punto de vista, conviene insistir en el balance positivo de las politicas de
igualdad en las TIC, aunque no se hayan alcanzado todos los objetivos perseguidos. La
tarea inmediata es evaluar las acciones realizadas y mejorarlas. A pesar del impacto de
la crisis sobre la sostenibilidad de los proyectos, es importante mantener un nivel
minimo de actividad, que debe concentrar sus esfuerzos en:

-Mantener activas las politicas y programas, aunque sea a un nivel mas bajo.

-Mantener la agenda de objetivos a alcanzar e incorporarlos a la agenda politica
general, a pesar de la crisis.

-Aprovechar para capitalizar el conocimiento y la experiencia generados en
elaboracion de politicas, realizacion de intervenciones y evaluacion de las mismas vy
volcarlo en publicaciones que permitan acumularlo y trasmitirlo de manera rigurosa y
sistematica.

-Mantener los contactos y actividades regulares con los actores politicos,
empresariales, mujeres lideres, organizaciones de la sociedad civil, para avanzar en el
conocimiento mutuo, con actividades de formacion y sensibilizacion en igualdad y
transversalidad de género.
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ANEXO 1. RESULTADOS IV.

PARTICIPANTES EN LOS GRUPOS DE DISCUSION

Participantes del Grupo de Discusion de Reino Unido y
sus funciones mas recientes en el UKRC

Jane Butcher, directora interina del UKRC vy gerente de servicios para la mujer
Veronica Benson, gerente del South-east England Hub Services for Women
Felicity Cooke, Miembro del Grupo Asesor Nacional del UKRC National Advisory
Group y del consejo directivo del UKRC

Liz Fahy, directora del Cardiff Women’s Training Centre (centro de recursos del UKRC
en Gales)

Clem Herman, coordinadora del Programa de la Open University para mujeres
reincorporadas

Claire Pickerden, gerente de desarrollo de negocios del UKRC

Marion Scott, evaluadora del UKRC

Linda Somerville, directora del Centro de recursos de Escocia

Rachel Tobbell, directora de actuaciones del UKRC

Annette Williams, directora del UKRC

Nuria Guillo, integrante del equipo del proyecto de investigacion

Juliet Webster, integrante del equipo del proyecto de investigacion

Participantes del Grupo de Discusion de Espafia. Entidad,
Proyecto y Funcion

Maite Andrés, Responsable del Departamento de Accion Social de la Fundacion
Secretariado Gitano (FSG)

Francisca Maya, Coordinadora del equipo de la FSG en Sabadell y miembro del Grupo
de Mujeres Gitanas (GMG)

LLuis Saez, Coordinador del proyecto Editor de Planes de Igualdad. Universitat
Politécnica de Catalunya

Pedro Aguilera, Coordinador del proyecto Acceso a las TIC para mujeres amas de casa
y mujeres inmigrantes de la Fundacién Esplai

Rosa Romeu, miembro del grupo de expertas del proyecto Acceso a las TIC para
mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes

Saray Bazaga, miembro de la Fundacién Surt, entidad colaboradora del proyecto
Acceso a las TIC para mujeres amas de casa y mujeres inmigrantes

Nuria Guillo, integrante del equipo del proyecto de investigacion

Milagros Sainz, integrante del equipo del proyecto de investigacion

Participantes del Taller de cierre del proyecto
Teresa Blat, ex-directora general del Instituto de la Mujer

Jane Butcher, ex-directora interna del UKRC y gerente de servicios para la
mujer.
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Cecilia Castafio, Gender and ICT Programme, IN3 codirectora del proyecto de
investigacion.

Cristina Garcia Comas, subdirectora general y secretaria general del Consejo
Directivo de la Fundacion Mujeres

Monica Gerones, ex-subdirectora general de Igualdad de Oportunidades en el
Trabajo, Gobierno de Catalunya.

Ana Gonzélez, Gender and ICT Programme, integrante del equipo del proyecto
de investigacion

Nuria Guillo, Abay Analistas, integrante del equipo del proyecto de
investigacion

Clem Herman, Open University y miembro del Consejo Asesor del proyecto de
investigacion.

Emma Kiselyova, UNESCO Chair, Universidad Oberta de Catalunya (UOC)

Maria Angeles Matesanz Barrios, Directora del Programa de Sociedad de la
Informacion, Departmento de Programas, Instituto de la Mujer

Julia Minguillon, Departamento de Informética, UOC, y miembro del Consejo
Asesor del proyecto de investigacion.

Rachel Palmén, CIREM y ex-integrante del equipo del proyecto de
investigacion.

Milagros Sainz, Gender and ICT Programme, integrante del equipo del proyecto
de investigacion.

Linda Somerville, Centro Escocés de Recursos para Mujeres en Ciencia,
Ingenieria y Tecnologias (SET)

Gérard Valenduc, Fondation-Travail Université, Namur y miembro del Consejo
Asesor del proyecto de investigacion.

Juliet Webster, Gender and ICT Programme, IN3 codirectora del proyecto de
investigacion.

Annette Williams, ex-directora del UKRC
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ANEXO 2: RESULTADOS IV

AGENDAS DE LOS GRUPOS DE DISCUSION

Programa de Género y TIC del Internet Interdisciplinary
Institute (IN3)
Universitat Oberta de Catalunya, Barcelona, Espafia

Las trayectorias profesionales de las mujeres en
las TIC:
dindmicas de empleo y respuestas de politicas en Espaiia y
Reino Unido

Grupo de discusion del proyecto integrado por

personal clave del UKRC, Reino Unido

2 de Julio de 2012, 11:00 - 15:30 H

GS1 UK, Staple Court, 11 Staple Inn Buildings, London WC1V
7QH

Orden del dia

1. Introduccidon y antecedentes del proyecto
2. Discusién del concepto y el disefio del UKRC y sus servicios

El marco de desarrollo y disefio original del UKRC, explicito o no, y la forma en
que fue disefiado para potenciar al méaximo la posibilidad de alcanzar el cambio

Experiencias previas u orientaciones que influyen en la aproximacion de los
participantes al trabajo con UKRC respecto al “problema de la mujer y las TIC"

3. Discusién del impacto y los logros del UKRC

Percepciones de las participantes relativas a las principales fortalezas y
debilidades del método del UKRC vy sus actividades

Opiniones de los participantes acerca de los cambios observados en el campo de
la mujer y las CIT en Reino Unido como resultado de las actividades del UKRC

4. Proximas actividades del proyecto

Se servird un almuerzo y refrigerios durante la sesion
Proyecto financiado por el Instituto de la Mujer del Ministerio de Sanidad, Politica
Social e Igualdad
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Grupo de discusion de los proyectos seleccionados como
estudios de caso en el marco del Plan Avanza Género

2.-

25 de mayo de 2012, 11:00-14.00 H

Edificio MEDIATIC, Universidad Oberta de Catalufia, Carrer Roc de Boronat,
117 Barcelona
Guion del grupo

Introduccidn y antecedentes del proyecto
Motivacion de los proyectos
¢Por que un proyecto de género?

¢Por qué este enfoque (transversal/diseminada/centrada)? ;Han existido factores
(internos/externos) que hayan contribuido a optar por esta iniciativa y no otra?

¢Hasta qué punto consideran que han sido ambiciosos en el planteamiento de la
iniciativa?
Impacto y logros alcanzados

¢ Qué creen que ha cambiado y qué no, tanto desde el punto de vista de los/as
beneficiarios/as de las iniciativas como de la institucion?

¢ Estan satisfechos/as con los resultados obtenidos en las iniciativas?
¢Creen que la escala temporal de la medida es/ha sido la adecuada?
¢ Qué les ha aportado participar en estas iniciativas?

Evaluacién de los proyectos

¢ Cual es su opiniodn sobre la evaluacion de la intervencion en la que han
participado? ¢Qué han aprendido gracias a la realizacion de dicha evaluacion?
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Taller de cierre del proyecto

1 Octubre 2012, 11.00-17.00
Sala Jordi Pujol, Universitat Oberta de Catalunya, Avenida Tibidabo 39-43,
Barcelona 08035

1.- Introduccion y antecedentes del proyecto.
2.- Elementos clave para la efectividad de las medidas de Espafia y Reino

Unido
Elementos clave de la experiencia de Reino Unido — the UKRC for Women in SET

Elementos clave de la experiencia de Espafia— Femtalent, Plan Avanza, Fundacién
Mujeres

Discusion
3.- Lecciones para el desarrollo y la sostenibilidad de actuaciones futuras.-
discusion

e (Qué puede aprenderse de nuestras experiencias de cara al disefio,

implementacion y promocidn de futuras intervenciones en el area de la igualdad
de género en la Sociedad de la Informacion?

e ;Qué ambiciones deben tener las nuevas intervenciones?

e (Qué acuerdos organizacionales serian los mas adecuados en el contexto
econdmico y politico actual?

e Como deben ser disefiadas las intervenciones futuras para alcanzar el mayor
grado posible de sostenibilidad?
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CONCLUSIONES Y PROSPECTIVA

1. Evidencias cuantitativas y cualitativas acerca de la participacion de la mujer a lo
largo del ciclo vital

En el analisis cualitativo y cualitativo realizado en primera instancia hemos descrito las
principales cuestiones relativas al curso vital implicadas en la participacion de las
mujeres y nifias en las TIC, por ejemplo en la educacion, en la universidad y la carrera
profesional. ¢ Cuales son las semejanzas y diferencias entre las trayectorias vitales de las
mujeres britanicas y espafiolas? ¢De qué manera su evolucién se encuentra
condicionada por sus respectivos contextos sociales? ¢Y qué conclusiones podemos
extraer acerca de sus carreras en el &ambito de las TIC en ambos paises?

Tras considerar estas interrogantes, el presente informe ofrece finalmente un resumen de
las principales implicaciones para las politicas publicas e identifica los principales
desafios sefialados en él. Se trata de desafios que han sido o estan siendo abordados
mediante medidas de politica publica en ambos paises, los cuales seran analizados en
tres informes posteriores que forman parte del presente proyecto. Sin embargo, quedan
otros asuntos por abordar que constituyen desafios permanentes y aun no resueltos,
segun se ha podido constatar en esta investigacion.

Cuestiones principales relativas a la participacion de las mujeres en estudios y carreras
TIC en ambos paises:

La educacion y aspectos determinantes en la eleccion de las TIC como materia de
estudio

Los principales acontecimientos vitales de las mujeres britanicas y espafiolas son muy
similares y ocurren también en momentos parecidos. El sistema de educacion
obligatoria tiene una estructura similar en ambos paises, donde éste se divide en
educacion infantil, primaria y secundaria. También son similares las edades de
transicién entre etapas educativas, aunque las nifias espafiolas pueden iniciar su
educacion infantil a los tres afios, mientras que las britanicas la inician a los cinco. Sin
embargo, el acceso de las primeras a la educacion en TIC es considerablemente menor
durante toda la educacion obligatoria, pues las TIC no constituyen una asignatura
obligatoria en las escuelas espafiolas, a diferencia de las britanicas donde si lo son. Ya a
nivel de la ensefianza primaria, las nifias empiezan a manifestar sus inclinaciones y su
preferencia por ciertas asignaturas; por esta razon, el hecho de que las TIC sean tan solo
una materia afiadida al curriculo general implica que ésta no puede ser elegida como una
asignatura de peso en los estudios de nivel escolar.

A semejanza de las britanicas, para las nifias espafiolas el momento de transicion a la
educacion secundaria se situa entre los 11 y los 12 afios y finaliza a los 16 afios, una vez
completada su educacion obligatoria. Ello constituye una transicion adicional para las
nifias en ambos paises, pues es el momento en que se consolidan un conjunto de
practicas de socializacion y en que adquieren todas aquellas normas de género
hegemonicas presentes en su entorno hasta ese momento. En los primeros afios de la
adolescencia, la eleccion de las primeras asignaturas determinara su acceso 0 no acceso
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a los estudios de tecnologia. Se trata de un momento verdaderamente crucial en los
casos de ambos paises debido al contundente efecto de bloqueo que tendran sus
decisiones, pues si desestiman los estudios de tecnologia en ese momento, serd muy
dificil que puedan optar por ellos méas adelante. Sin embargo, nuestro analisis sugiere
que el sistema espafiol de ensefianza secundaria es especialmente rigido en dos aspectos
particulares: primero, porque el sistema de itinerarios del curriculum esta férreamente
organizado en torno a las asignaturas de humanidades, ciencias sociales o de ciencias,
las cuales no pueden ser combinadas o cambiadas. La eleccién de un itinerario en
humanidades excluira permanentemente a las estudiantes de los estudios de tecnologia.
En el Reino Unido es posible cuando menos combinar las asignaturas de letras y de
ciencias, especialmente en Escocia, donde el curriculum es méas amplio que en
Inglaterra y Gales y los alumnos pueden optar por un numero mas amplio de asignaturas
a nivel de Bachillerato.

Un segundo aspecto de la ensefianza secundaria en Espafia, mucho mas rigido que el
sistema inglés, es el fuerte arraigo de las normas de género hegemonicas, cuya
influencia persiste en las practicas pedagdgicas de los docentes esparioles asi como en
aquello que los estudiantes eligen. Cada una de las asignaturas tiene una etiqueta de
género fija; asi, las matematicas y la tecnologia se consideran apropiadas para los
chicos, mientras que las asignaturas de humanidades se consideran adecuadas para las
chicas. Estos estereotipos permanecen anclados como conceptos, tanto entre los
profesores como los estudiantes. Consecuentemente, a las chicas espafolas les resulta
especialmente dificil dedicarse a las asignaturas de tecnologia, pues no conocen a
ninguna mujer de este dmbito que pueda servirles de modelo a seguir, ni tampoco
cuentan con apoyo en el caso de que optaran por dichas asignaturas. Aunque los
docentes del Reino Unido no llegan a cuestionar los estereotipos de género en lo
relativo a la eleccidn de carrera, se encuentran sin embargo menos condicionados por
las nociones tradicionales que asignan determinadas materias a uno u otro sexo.
Ademas, existen algunas mujeres que representan modelos de conducta en el campo de
la ciencia y la tecnologia.

También la familia espafiola ejerce una influencia sin precedentes en la eleccion de
asignaturas, particularmente entre las jovenes estudiantes. Los roles de género en la
familia son muy tradicionales, y los planes de estudio de las chicas requieren de la
aprobacién de los padres (particularmente de la madre). En términos generales, el
respeto a las normas de género hegemonicas y tradicionales esta considerablemente mas
arraigado en Espafia que en Reino Unido, donde existe algo mas de diversidad en las
estructuras familiares y en los hogares. Igualmente, padres e hijos se cuestionan estas
normas en ocasiones y en general existe una mayor aceptacion social de la diversidad en
las identidades y comportamientos de género.

A los 16 afios las chicas se encuentran en un momento crucial, pues algunas dejan el
ambito educativo definitivamente para entrar en el mercado laboral, iniciar estudios de
formacion profesional o empezar a fundar su propia familia. Pero solo se trata de una
transicion mas para aquellas que prosiguen sus estudios en jornada completa e inician
los dos afios de preparacion que las llevara a la universidad a través del Bachillerato en
Espafa, los A-level en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte y el Higher en Escocia. La
educacion secundaria en ambos paises finaliza a los 17-18 afios y constituye también
otra transicion, que para algunas mujeres supone la entrada en la educacion superior, y
para otras, la salida del sistema educativo.

Obstaculos que encuentran las jovenes que optan por un grado en Informética
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Los padres espafioles siguen teniendo una gran influencia en los planes de estudios de
sus hijas, incluso en los momentos de transicion hacia la educacion superior. Existe una
buena representacion de mujeres entre la poblacion de estudiantes universitarios en
todos los paises de la OCDE, y tanto en Espafia como en Reino Unido éstas conforman
mas de un 50% de los mismos. Sin embargo, registran una participaciéon muy baja en los
estudios de informatica, que ha venido disminuyendo durante la primera década del
presente siglo tanto en Espafia y Reino Unido como en otros paises. Y no muchas de las
estudiantes que realizan la transicion a la educacion superior se incorporan a los
estudios de informatica, ni siquiera las que estudiaron ciencias en el Bachillerato o los
A-levels.

Es notoria la falta de incentivos que tienen las mujeres jovenes -y los jovenes en
general- para estudiar informatica en la universidad, y muy particularmente en Espafia.
En este pais los programas de grado en Informatica son muy abstractos y tedricos, y se
supone que es una materia elitista de muy alto nivel. Ello puede ser poco atractivo para
los estudiantes que son poco seguros de si mismos o que manifiestan un menor interés
por la adquisicion de conocimiento abstracto que por saberes mas practicos. Si bien la
implementacién del Proceso de Bolonia para la educacién superior contempla opciones
de asignaturas y planes de estudio estandarizados para todos los Estados miembros de la
UE, existen algunas diferencias curriculares claves entre los estudios de tecnologia
espafoles y los britanicos, muy especialmente en torno a la importancia de la ingenieria
como componente omnipresente en los estudios de informatica en Espafia.

En la Gltima década se ha intentado incorporar practicas de igualdad de género en las
facultades de ciencia e informatica de las universidades britanicas, lo cual no ha
ocurrido en Espafia en la misma medida. Algunas universidades britanicas entienden
hoy que la seleccion y el apoyo de sus estudiantes debe hacerse con una perspectiva de
género —un factor esencial para las disciplinas de ciencia y tecnologia— y han
implementado medidas destinadas a atraer y retener a las estudiantes que son mujeres.
Algunos de estos programas fueron iniciados con el apoyo del UK Resource Centre for
Women in Science, Engineering and Technology. Aunque ain queda mucho por hacer,
todo ello es indicativo de que existe un proceso de sensibilizacién sobre una
discriminacion de género que es real y de largo tiempo, y de que es preciso abordarla a
nivel institucional, cosa que no es posible aun constatar en Espafia, a pesar de la
importancia que esto reviste para que las mujeres puedan ganar acceso y experiencia en
los estudios de informatica a nivel superior.

Introducirse en el trabajo informatico

Transcurrida esta fase del curso vital, la transicion hacia el mercado laboral en el ambito
de la informaética puede hacerse por vias diversas, sin ser necesariamente a partir de los
estudios de informatica. En Espafia, los estudios de Ingenieria en Telecomunicaciones
suelen ser la principal via de acceso, mientras que en Reino Unido pueden ser los
estudios o carreras previas en Gestion de la informacion, Atencion sanitaria e incluso
Administracion. Nuevamente se constata la “dureza” de la via de entrada en una carrera
en TIC en Espafia, pues hoy en dia la Ingenieria en Telecomunicaciones estd muy
enfocada en el desarrollo de hardware y es percibida como una carrera de estatus muy
alto y predominantemente masculina. Los criterios de admision a esta carrera son mas
exigentes que en el caso de los estudios de Ingenieria informatica, y solo los estudiantes
con las mejores calificaciones y conocimientos de matematicas y fisica pueden acceder
a ellos. Asi, mientras que en Reino Unido las mujeres con conocimientos no técnicos (y
hasta no universitarios) pueden acceder a carreras en el sector TIC, en Espafia se les
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exige tener conocimientos altamente técnicos y haber completado un programa de grado
prestigioso.

Ademas de los requisitos técnicos de entrada en una carrera en el campo de la
informatica, en ambos paises, se deben afadir unos criterios “informales” de entrada
que representan una serie de obstaculos adicionales para las mujeres. No es inusual en el
sector privado espafiol, que en una entrevista de trabajo se evalle explicitamente la
disponibilidad de las aspirantes mujeres en base a su estado civil o parental; la posesion
de redes de contactos con patrocinadores claves es igualmente importante para tener
mas oportunidades de trabajo. Estas précticas de exclusion y nepotismo son muy tipicas
del sector TIC privado, que en este sentido refleja de un modo maés visible la cultura de
género que impera en el pais en general. En el caso de las multinacionales del sector
TIC, los procesos de seleccion de personal son gestionados de manera mas equitativa y
segun las practicas de recursos humanos formuladas por las empresas en su pais de
origen. En el caso del sector publico, los procesos suelen ser mas transparentes. En
cambio en Reino Unido las practicas de contratacion estan regidas por la Equality Duty
(obligacion de igualdad), que establece que todos los procesos y procedimientos de
contratacion deben observar el criterio de equidad de género. Aunque el sector TIC
privado nacional en Reino Unido esta poco (o en absoluto) regulado por el Estado y por
las relaciones de negociacion colectiva, existen también ejemplos de buenas préacticas de
igualdad en este sector de la industria, lo que podria indicar que las barreras que
encuentran las mujeres son menores que en el caso de Espafia.

Coincidencia del desarrollo de una carrera y la formacion de una familia

La “homosociabilidad” constituye un rasgo conocido de las organizaciones del sector
TIC de Espafia, Reino Unido y el resto del mundo. En general, ésta influye para impedir
el avance y las oportunidades de las mujeres al excluirlas de las redes sociales que son
criticas para conocer las oportunidades existentes en el sector y las mejores maneras de
explotarlas. Ello constituye un aspecto identificable de la cultura masculina del sector
TIC y de las profesiones TIC de otros sectores.

Las trayectorias profesionales del sector TIC incorporan también nociones
estereotipadas acerca de las competencias y aptitudes de hombres y mujeres. En Espafia,
al igual que en Reino Unido, existe al parecer una préactica comun de aceptar unos
supuestos estereotipos acerca de las aptitudes de las mujeres. Estas son ascendidas
desde los puestos técnicos para asumir funciones de soporte en la organizacion,
ocupando puestos directivos como los de direccion general, de proyectos, o de recursos
humanos. Todas estas funciones requieren unas competencias comunicativas y
organizacionales que se da por supuesto que son propias del ambito femenino. Esta
préactica es sefialada tanto por las mujeres espafiolas como las britanicas; ello implica
para ellas la pérdida de sus competencias técnicas y ser marginadas a trabajar en areas
de menos prestigio y relacién con las TIC, desde las cuales no siempre podran ascender
a funciones ejecutivas de alto rango o volver a realizar funciones técnicas. La Unica
excepcién a este patron se encuentra en la direccion de negocios, que eventualmente
ofrece un camino hacia posiciones de mayor rango en las organizaciones.

Sin embargo, justo cuando las mujeres empiezan a consolidar su carrera, deben
enfrentarse a tomar decisiones acerca de la maternidad y la formacion de una familia
(Hewlett et al., 2008). En ambos paises la creciente tendencia a posponer el momento de
fundar una familia parece estar relacionada con las dificultades logisticas que
comportan la conciliacion de la vida laboral y familiar. Ninguno de los dos paises
cuenta con servicios de guarderias que sean asequibles y de calidad, ni tampoco
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registran esfuerzos para potenciar politicas en este ambito. Y ello a pesar del impulso de
las politicas de la Union Europea y el énfasis en el cuidado de los nifios como un
componente central en la politica de igualdad en el contexto del crecimiento del empleo.
En Reino Unido -y exceptuando a las mas acomodadas— las mujeres que siguen
trabajando después de la maternidad generalmente gestionan este aspecto optando por el
empleo a tiempo parcial, recurriendo a guarderias privadas, 0 en ocasiones, a miembros
de la familia que les apoyan provisionalmente en el cuidado de los nifios. En Espafia, el
apoyo de la familia es también fundamental para los padres que trabajan; aunque en
muchos casos las madres trabajadoras interrumpen completamente su vida laboral, pues
no existen oportunidades de trabajo a tiempo parcial, cosa que en el sector TIC afecta
profundamente la carrera de la mujer tras la maternidad.

El momento de formar una familia constituye un momento crucial en la vida de la
mayoria de mujeres trabajadoras, pues o bien salen del mercado de trabajo, o bien
contintan trabajando pero con un estatus menor y con riesgo considerable para su
carrera. Y en el caso de las mujeres espafolas en el sector TIC, éste parece ser un
momento particularmente decisivo. La salida forzada del mercado de trabajo marca un
agudo contraste con las trayectorias de las mujeres en los paises nordicos, donde el
cuidado de los nifios ha estado siempre disponible y asequible, con una division del
trabajo doméstico mas equitativa en materia de género que la registrada en Espafia o
Reino Unido. En los primeros, la maternidad no implica un cambio de estatus muy
importante, ni tampoco una merma considerable de las posibilidades de seguir una
carrera.

Las mujeres britanicas que se reincorporan al trabajo después de la maternidad
constituyen un grupo muy diverso. Mientras que algunas se reincorporan de inmediato
(a menudo, a tiempo parcial) tras el permiso de maternidad que establece la ley, otras
permanecen muchos afios sin trabajar a fin de criar a sus hijos. Los desafios a los que se
enfrentan cuando deciden reincorporarse dependen en gran medida del tiempo que
hayan estado ausentes y de la clase de trabajo al cual se reintegran. Sin embargo, suelen
haber perdido contactos, seguridad y competencias, ademas de haber sacrificado
algunas oportunidades de ascenso para tener sus hijos, asi como los ingresos a los que
con certeza tuvieron que renunciar y que nunca habran de recuperar (Rake, 2000). Las
que se reintegran al trabajo tras la maternidad lo hacen en categorias laborales mas bajas
que las que tenian antes, lo cual supone volver a unas etapas anteriores en la carrera.

Una “cultura de privaciones” para todas

Las mujeres que no abandonan el mercado de trabajo, 0 que no tienen nunca nifos,
pueden ser consideradas como un grupo fundamentalmente distinto del grupo de
trabajadoras que son madres. Es probable que tengan menos interrupciones en su carrera
y que su trayectoria en el mercado laboral sea muy similar a la de los hombres. Hacia
los 35 afios, inician un periodo de consolidacién de su carrera profesional y, en ambos
paises, este punto en mitad de la carrera implica a menudo la necesidad de trabajar en
jornadas muy largas, que para el caso de Espafia y Reino Unido son las mas largas de
todos los paises de la Union Europea. Sin embargo, en Espafia, a diferencia de Reino
Unido, existe ademas un énfasis en la cultura del trabajo presencial en el lugar de
trabajo, muy especialmente en las empresas privadas espafiolas. Los horarios de trabajo
flexibles estan relativamente bien arraigados en Reino Unido, tanto en lo que respecta a
la cultura como a la formulacion de politicas publicas.40 Asi, mientras las mujeres

“0 En 2004 el Departamento de Comercio e Industria britanico reconocié que las jornadas de trabajo
prolongadas en el sector TIC representan un problema para la conciliacién trabajo-vida personal. Por esta
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britanicas a menudo hacen frente a las exigencias de sus empleos TIC trabajando en
parte en sus hogares o a distancia, las mujeres espafiolas no pueden hacerlo, salvo si
trabajan en una empresa multinacional que incorpore las practicas del trabajo flexible.

Ademas, la jornada partida, que comprende una pausa larga para el almuerzo, comporta
una serie de dificultades afiadidas para las mujeres, especialmente si éstas estan a cargo
de alguna clase de cuidados. Ello puede suponer para algunas un nuevo momento
crucial; las “organizaciones codiciosas” (Rasmussen, 2004) no estan dispuestas a
aceptar ningin modo de equilibrar la vida laboral y personal, y demandan a sus
trabajadores un compromiso absoluto. Una minoria significativa de mujeres rechaza
este tipo de demanda, optando entonces por cambiar de orientacion, y en ocasiones
recurriendo al autoempleo, para asi poder tener un mayor control sobre sus horarios de
trabajo.

A medida que las mujeres llegan a la edad mediana, asumen cada vez mas
responsabilidades en el cuidado de los familiares de edad avanzada o de otras personas
mayores dependientes. Tanto en Espafia como en Reino Unido los servicios que ofrece
el Estado a la tercera edad son desiguales y los servicios privados son costosos. Las
mujeres mayores de la familia asumen una carga desproporcionada de los cuidados de
las personas mayores, y cuando son ademas madres de familia, se encuentran a cargo de
los cuidados de dos generaciones al mismo tiempo, un momento en el curso vital que es
conocido en Reino Unido como el de la “generacion sandwich”. Las mujeres
trabajadoras que se encuentra en esta situacion se ven obligadas a conciliar el trabajo
con las necesidades de los hijos que crecen y, ademas, con el cuidado de los
dependientes de edad avanzada. Es paradojico que ello ocurra justo en el momento en
que ellas podrian tener oportunidades de ascenso a puestos de trabajo de mayor rango.

Tanto los hombres como las mujeres en Reino Unido se ven en la tesitura de no poder
seguir trabajando durante su edad mediana hasta alcanzar la jubilacion. La
racionalizacion organizativa y los recortes provocaron una racha de despidos y
jubilaciones anticipadas en la década de 1980, lo que hasta hace cinco afios se convirtié
en el método preferido para tratar con los trabajadores mayores. Debido al
envejecimiento constante de la poblacion y la creciente crisis de las pensiones, las
organizaciones empresariales se muestran ahora mas dispuestas a retener a sus
trabajadores de mayor edad. Asimismo, la edad de jubilacién establecida por la ley se ha
elevado, y aun volverad a hacerlo, mientras que la politica social europea contempla
actualmente la idea del “envejecimiento activo” que, entre otras cosas, implica que los
trabajadores se mantengan trabajando maés alla de la edad de jubilacion. Sin embargo,
una legislacion laboral relativamente flexible en Reino Unido facilita el recurso al
despido con el fin de gestionar las necesidades de empleo, lo cual afecta de manera
particular a los trabajadores mayores (McMullin, 2011). En cuanto a las mujeres
mayores, ello también implica, de una parte, que podrian sufrir cambios laborales o de
organizacion hacia el final de su carrera, y de otra, que podrian encontrarse entre las que
deberan trabajar mas tiempo para poder alcanzar la jubilacion y el derecho a una
pensién. La crisis econdmica actual muy probablemente extendera la vida laboral de
hombres y mujeres en Espafia y Reino Unido, lo cual afectara de un modo considerable
las circunstancias de su curso vital.

razdn se creé un Fondo para el Desafio del equilibrio entre vida laboral y vida personal, con el fin de
prestar asesoria y apoyo a las organizaciones de empleo en lo relativo a los acuerdos de trabajo flexible.
Pero el plan ha sido suspendido.
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Brechas en el conocimiento acerca de la implicacién de la mujer en la informética en
ambos paises

En los capitulos anteriores hemos visto las evidencias que ofrecen las investigaciones
acerca de la participacion de las mujeres en los estudios y carreras TIC en Reino Unido
y Espafia. Al considerar dichas investigaciones, constatamos la existencia de unas
brechas significativas en lo relativo a su alcance, pues existen zonas 0 momentos del
curso vital sobre los que se sabe muy poco acerca de las diferencias existentes entre las
trayectorias de hombres y mujeres en el ambito de la informética. Estos vacios en
nuestra comprension del problema tendrdn probablemente serias implicaciones para
nuestra capacidad de formular una repuesta mediante las politicas apropiadas. La
siguiente seccion del informe identifica dichas brechas y sus implicaciones.

Falta de evidencias sobre la implicacion con las TIC en la etapa de la escuela primaria

Existen investigaciones avanzadas en lo relativo a la implicacion de los nifios y nifias en
las TIC en el sistema educativo. Se sabe bastante acerca de los procesos y préacticas que
determinan su eleccion de asignaturas en la ensefianza secundaria. De hecho, los
estudios sobre la educacion constituyen un elemento principal de la literatura sobre el
caso espafiol y permiten comprender —principalmente desde una perspectiva de la
psicologia social- las actitudes y el comportamiento de los nifios y las nifias, asi como
los de maestros y padres en relacion con los estudios TIC. En el caso del Reino Unido,
la literatura relativa a las TIC en la educacion tiene un énfasis algo distinto, pues se
concentra en los factores sociolégicos implicitos en las decisiones de los nifios y las
nifias, lo cual incluye a la clase social, la etnicidad y la pobreza. También existe una
mejor comprension en ambos paises acerca de las dimensiones de género en el uso
extracurricular de las TIC, y que no se han abordado en profundidad en el presente
estudio. Dichos usos incluyen a las redes sociales, las videojuegos y el uso de Internet,
todo lo cual forma parte de lo que Bovill y Livingstone han denominado como “cultura
del dormitorio” (Bovill & Livingstone, 2001).

También quedan por incluir en esta descripcion los esfuerzos de investigacién relativos
a la formacion de las identidades de género y las preferencias de asignaturas entre los
alumnos de la escuela primaria. Existe muy poca literatura relativa a esta etapa del curso
vital, lo que en parte podria deberse al hecho que, en ambos paises, las TIC no se
consideran como un componente central del curriculo educativo. No obstante, y dada la
presencia generalizada de las TIC en todos los aspectos de la vida diaria,
particularmente en Reino Unido, éste podria considerarse como un momento en el que
probablemente se consolidan las actitudes y las précticas tecnol6gicas con marca de
género. Muchos nifios hoy en dia usan los ordenadores u otros aparatos digitales por
primera vez en la escuela primaria, o incluso antes. Ademas, los expertos en politicas
estan de acuerdo en que las intervenciones préacticas para promover el interés de las
nifias por la informatica necesitan iniciarse a una edad temprana y, con toda seguridad,
antes del inicio de la adolescencia. Ello corrobora la necesidad de emprender
investigaciones que se ocupen especificamente de esta fase del curso vital.

Andlisis de los datos sobre abandono de los estudios universitarios

Muchas universidades recogen de manera exhaustiva datos acerca de las matriculas y
los patrones de progreso y abandono por areas tematicas; y algunas lo hacen con datos
desagregados por género. Tanto en Reino Unido como en Espafia faltan datos
publicados que incluyan analisis extensivos acerca de los estudios de informatica, los
que podrian proporcionar informacion crucial sobre la dimension y los patrones del
fendmeno del abandono y las razones del mismo.
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Una mejor comprension del sesgo de género en el progreso en la carrera profesional
TIC

Existe una serie de estudios sobre los procesos laborales en el &mbito de la informatica
en Reino Unido, los cuales arrojan luz sobre los procesos y desafios inherentes al
progreso de la mujer en la profesion. Particularmente revelan la composiciéon de los
equipos profesionales, la atribucion de las competencias entre los dos sexos y el modo
en que ciertas &reas de competencias son valoradas. Un numero importante de estudios
han demostrado la importancia de los acuerdos sobre el tiempo de trabajo para el
progreso de la carrera de la mujer en las profesiones del &mbito de la informéatica —
particularmente después de la maternidad— y han identificado que existen redes
sociales con predominio masculino que efectivamente excluyen a las mujeres de las
oportunidades profesionales.

Sin embargo, para obtener una fotografia mas detallada de las carreras en las
organizaciones TIC de Esparfia, se requieren mas estudios de casos sobre los procesos
laborales, las practicas de recursos humanos y las culturas organizacionales, lo cual es
de particular importancia porque aparentemente las culturas y las practicas de las
empresas espafiolas y las de sus competidoras multinacionales difieren de un modo
considerable. Al comprenderse la especificidad de las practicas existentes en las dos
clases de empresas espafiolas, podria comprobarse si existe una supuesta cultura
nacional que influya en las oportunidades de la mujer para entrar y progresar en el
mercado de trabajo; o si existe lo que podria denominarse una “cultura transnacional
del empleo TIC”, que pueda trascender las particularidades culturales y las practicas de
cada pais, y determinar asi la evolucion de todos los hombres y mujeres que trabajan en
el sector o la profesion sin distinguirlos por su ubicacion geografica.

Mas investigaciones sobre las mujeres reincorporadas al sector TIC

El tema de las mujeres que se reincorporan al sector TIC ha sido abordado en diversos
estudios en Reino Unido pero no en Espafia. No se sabe muy bien qué clase de mujeres
estan implicadas, ni las razones por las que interrumpen sus carreras, el tiempo que
permanecen fuera del mercado, si pueden retornar al trabajo cuando lo desean, 0 a qué
desafios se enfrentan al hacerlo. Las investigaciones sobre las mujeres con diversos
perfiles familiares (en nimero y edad de los hijos) muestran que su situacion varia de un
modo significativo. Especificamente, su capacidad para entrar en el mercado de trabajo,
y en qué condiciones, depende principalmente del nimero de hijos que tengan y de su
edad, asi como de la necesidad de cuidados que éstos requieran (Macran, Joshi & Dex,
1996).

Por la literatura existente en el caso de Reino Unido, sabemos que las mujeres se
reincorporan al trabajo no solamente después de la maternidad sino también después de
haber realizado estudios adicionales o de permisos por defuncion, enfermedad o
cuidados. Estos ocurren en momentos puntuales del curso vital y comportan desafios
especificos a la hora de reincorporarse la mujer al empleo. Por ejemplo, muchas mujeres
de edad mediana se encuentran en situaciones en que deben cuidar de sus padres y sus
hijos, para lo cual recurren a menudo a diversos servicios publicos que tienen diferentes
horarios de atencion. Los adolescentes tienen necesidades de atencion distintas que las
de los nifios; por lo general exigen menos tiempo pero son mas intensas en términos
emocionales, y ello afecta también la vida laboral de las madres de maneras que aun
guedan por comprender.

Ausencia de datos sobre patrones y tasas de abandono en las profesiones TIC
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Aun cuando existen estudios cualitativos a pequeria escala sobre las razones por las que
las mujeres britanicas desaparecen del sector TIC, no se dispone de datos por género
acerca de los patrones numéricos de abandono entre hombres y mujeres, es decir, su
escala y proporcion, ni tampoco las edades o etapas del curso vital en las que abandonan
sus carreras en el sector de la informatica. También sabemos poco acerca de las
dimensiones cualitativas del problema, como por ejemplo, las razones por las que
hombres y mujeres abandonan estas carreras, el tipo de trabajo que hacian, las
circunstancias generales y personales de dichas coyunturas, asi como su destino
profesional una vez que han salido del sector. En las investigaciones del Reino Unido
relativas a la interseccion entre edad y género en las TIC destaca la creciente
vulnerabilidad de las mujeres mayores, particularmente en la cuestion de los despidos
durante los periodos de reestructuracion o recesion. Sin embargo, la cuestion del
abandono como momento definitivo en la carrera representa una brecha notable en el
conocimiento del curso vital de las profesionales TIC.

Desafios de politicas publicas identificados por el estudio

La investigacion aqui presentada destaca una serie de cuestiones generales que siguen
siendo problematicas en lo relativo a la implicacion de las mujeres y nifias en las TIC y
la informatica. Asimismo, revela diferencias significativas, y también muchas
similitudes, entre el Reino Unido —un pais industrializado avanzado con una larga
tradicion de préacticas de igualdad de género — y Espafia —con un compromiso mas
reciente, pero firme, con la igualdad de género en las TIC. ;Qué implicaciones pueden
tener estos hallazgos para la accion practica? ¢Y qué asuntos requieren ser abordados
por politicas publicas en cada pais? En la ultima y breve seccion de este informe, se
resumen las implicaciones de politica publica y los desafios de alto nivel que emergen
de las investigaciones aqui estudiadas. En los informes posteriores correspondientes al
presente proyecto se exploraran los modos en que dichos desafios han sido abordados y
puestos en practica hasta la fecha en Espafia y Reino Unido.

Estos desafios se agrupan en cinco de aplicacion de las politicas: educacién, empleo,
bienestar, igualdad, investigacion.

Desafios de politica educativa

= En ambos paises los estudios de informética no se inician hasta la etapa de la
ensefianza secundaria. El plan de estudios de primaria deberia ser reconsiderado
para poder abordar dicha omision.

= Es necesario profesionalizar la ensefianza de las TIC y reconsiderar la materia
que se ensefia. El rol de maestros y padres en cuanto a la posibilidad de influir
en las opciones de asignaturas puede ser problematico, y por ello deberian
cuestionarse los estereotipos de género, en particular en Esparia.

= En Reino Unido, la orientacion profesional es de pobre calidad debido a la
inaccion frente a los estereotipos de género y la falta de claridad en la
informacién sobre las carreras de informatica, siendo ambas causas problemas
de actualidad.

= La aversion de ambos sexos por los estudios de informatica en la ensefianza
secundaria, asi como en la transicion entre la secundaria y la terciaria,
representan desafios de politica de primer orden. Para ello debe hallarse una
solucion que enfoque la naturaleza elitista y abstracta de la materia,
particularmente en Espafia. Ademas, surge la cuestion de si el enfoque
dominante sobre la implicacion de las nifias en las TIC constituye realmente el
area mas importante en cuanto a los esfuerzos en politicas.
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Las instituciones de ensefianza superior no estdn empleando de manera
sistematica las politicas y practicas de igualdad de género. Por ejemplo, deberian
estudiarse los requisitos de admisién para estudios de grado en Informética a fin
de asegurarse que no estan implicitamente excluyendo a las mujeres. La
masculinidad predominante en la cultura de la informatica de las universidades —
que incluye los métodos de ensefianza — deberia ser cuestionada a partir de
medidas adoptadas por los érganos que financian estas instituciones.

Desafios de politica de empleo

Las practicas de empleo (seleccion, contratacion, ascensos y acuerdos de tiempo
de trabajo) son ampliamente variables segln la empresa TIC empleadora, pero
muchas llegan a acuerdos informales y opacos que discriminan de hecho a las
mujeres.

Las trayectorias profesionales en la informética siguen siendo problemaéticas y
tienden a encauzar a mujeres y hombres dentro de areas de competencias
tradicionalmente asumidas de manera separada, como la direccion de proyectos
para la mujer y el analisis de sistemas para el hombre.

Las culturas del lugar del trabajo en las TIC estan masculinizadas mientras que
las relaciones laborales son individualizadas. Los contratos individualizados
parecen colocar a la mujer en desventaja puesto que invisibilizan los criterios
para el reconocimiento de méritos y ascensos.

Los acuerdos de tiempo de trabajo, en particular las jornadas largas y no
flexibles, constituyen un factor principal que afecta negativamente a la carrera
de la mujer y conduce al abandono de la informética. En Espafia, la cultura del
trabajo presencial representa un gran problema para las mujeres en las TIC. Esto
podria ser facilmente mitigado a través de usos creativos de las TIC que
respalden el trabajo a distancia, y que podrian a su vez ser apoyados con
politicas publicas.

La tendencia, vigente entre las empresas TIC, de considerar el equilibrio entre
vida laboral y personal como responsabilidad Gnica de la trabajadora
individualmente, estd dificultando la capacidad de las organizaciones para
extraer todo el potencial que comporta el talento femenino.

Desafios de bienestar y politica de igualdad

En ambos paises, es dificil el acceso a un cuidado de nifios y ancianos que sea
asequible y de calidad, a pesar de lo dispuesto por la Comision Europea sobre
estos servicios en su Directiva para el Empleo. Ello se hace especialmente
patente en los patrones de la carrera de las mujeres profesionales TIC; en
Espafia, muchas de ellas no vuelven al sector después de la maternidad; en
Reino Unido, el abandono por la falta de soporte de los servicios sociales se
prolonga mas en el tiempo. En ambos paises la pérdida de capital humano por la
no existencia de unos servicios publicos se hace notar por igual.

Al parecer las autoridades educativas y de empleo no comprenden
suficientemente la importancia de mejorar sus disposiciones sobre igualdad de
género. Los argumentos de potencial, productividad y rentabilidad de los
recursos humanos deberian ser respaldados por unas politicas puablicas que
tengan a la igualdad de género como requisito en todas las préacticas
organizacionales. La financiacion y el cumplimiento de las disposiciones
establecidas podrian ser empleados como palancas en la transformacion de estas
practicas no respetuosas con la igualdad de género.
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Desafios para la investigacion

= Hemos destacado las areas en donde no existen o existen pocas evidencias de
estudios sobre la trayectoria de las mujeres en los estudios y carreras del sector
TIC. El presente informe, por ultimo, sugiere como asuntos prioritarios los
siguientes desafios para una investigacion que permita llenar los vacios citados:

= Implicar a los nifios en las TIC desde la etapa de la escuela primaria

= Considerar la influencia combinada de la educacion en TIC formal e informal, y
el uso extracurricular de las TIC

= Los patrones y razones del abandono de los estudios de informatica en la
educacion terciaria

= La dindmica del progreso en la carrera de informética, tanto en las
organizaciones de los sectores publico y privado, como en las empresas
nacionales y multinacionales

= Los desafios que enfrentan las mujeres que se reincorporan al sector TIC

= Los patrones cuantitativos y dindmicas cualitativas de la salida de las carreras
TIC

2. Estudio empirico sobre las mujeres beneficiarias de la iniciativa Fem.talent

Por otra parte, las conclusiones vinculadas a la “Encuesta del proyecto Femtalent”
(disefiada y realizada ad hoc para analizar la situacion profesional de beneficiarias/os en
Femtalent y su percepcion de como el haber participado en alguno de los programas y/o
actuaciones ha cambiado de alguna manera su situacion profesional, asi como su propia
concienciacion personal y la de su entorno profesional sobre temas de género) se
presentan a continuacion agrupadas en los blogues de contenido en los que se ha
dividido la encuesta.

Es necesario sefialar que a lo largo de todo el informe se han realizado andlisis
estadisticos para identificar la existencia de posibles diferencias de género respecto a las
diferentes variables analizadas. Sin embargo, no se ha encontrado ninguna diferencia
estadisticamente significativa entre hombres y mujeres. Esto implica que no se puede
afirmar que el hecho de ser mujer u hombre tenga influencia sobre ninguna de las
variables analizadas.

No obstante, un andlisis mas detallado nos muestra ciertas caracteristicas de especial
interes:

= Aunque la mayoria de las/os beneficiarias/os de la iniciativa son empleadas/os
por cuenta ajena, un porcentaje importante de las/os mismas/os son
autdbnomas/os o tienen su propia empresa (32,3%), especialmente en el caso de
los varones, donde éstos son el colectivo mayoritario (50,0%).

= La mayoria de las/os beneficiarias/os ocupan puestos de muy alta cualificacion.
Un 53,0% son Directoras/es 0 Gerentes, porcentaje que asciende hasta el 65,0%
en el caso de los varones. En este sentido, es interesante su comparacion con los
niveles educativos alcanzados por las y los beneficiarias/os, donde las mujeres
presentan porcentajes claramente superiores en los estudios de postgrado. Esto
no parece traducirse en una mayor presencia de mujeres beneficiarias que de
beneficiarios en puestos de Gerencia y la Direccion.

= Un mayor porcentaje de mujeres tiene una relacion contractual de caracter
indefinido (89,2% frente al 82,4% de los varones). El analisis conjunto de ambos
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grupos muestra que la mayoria de las/os participantes tienen contratos fijos
(88,4%).

El porcentaje de varones trabajando a tiempo parcial (20,0%) es especialmente
elevado en comparacion con los datos existentes a nivel nacional (6,1% de los
varones ocupados). Por el contrario, el porcentaje de mujeres es sensiblemente
mas bajo (8,3% frente al 24,1% nacional).

La retribucion salarial de las mujeres es considerablemente mas baja que la de
los varones. La mayoria de los varones (50,0%) se sittan en el tramo salarial
maés alto. Sin embargo, este porcentaje cae casi 11 puntos porcentuales en el
caso de las mujeres. Atendiendo solamente a aquellas personas con contratos a
tiempo completo, se observa una diferencia aun mayor, especialmente en el
tramo salarial mas bajo. Ningin hombre declara encontrarse en el tramo salarial
mas bajo, frente a un 11,8% de mujeres que afirman encontrarse dentro de ese
rango.

Es destacable la mayor presencia de varones en empresas de tamafio pequefio
(65,0% varones trabajan en PYME frente al 48,9% de las mujeres). No obstante,
el andlisis conjunto de las/os beneficiarias/os muestra una clara polarizacion
entre el empleo en la gran empresa (29,9%) y en la microempresa (35,0%).

La mayor parte de las/os beneficiarias/os trabajan en empresas que pertenecen a
sectores de actividad de alto valor afiadido.

En lo que a la percepcion de beneficios y valoracion de las actuaciones desarrolladas
por Femtalent, destaca lo siguiente:

La gran mayoria de las/os beneficiarias/os ha asistido a alguna jornada,
conferencia o encuentro presencial: el 74,4% de las mujeres y el 81,8% de los
varones.

El Portal Web ha sido la segunda actuaciébn con mayor porcentaje de
participantes (un 24,7% del total de las actuaciones organizadas por Femtalent),
seguida por las redes sociales/directorio de mujeres (23,7%).

Por el contrario, los programas de coaching o los servicios on line fueron las
actuaciones con un menor porcentaje de participacion, tan sélo el 6,5% en
ambos casos.

En cuanto a los beneficios percibidos por las/os beneficiarias/os tras su participacion en
Femtalent, cabe mencionar los siguientes aspectos:

La gran mayoria de las/os participantes considera que la iniciativa contribuye a
mejorar la situacion de las mujeres en el ambito de la ciencia, la tecnologia y la
empresa (valorada con una media de 3,7 puntos sobre 5).

Asimismo, la mayoria de las/os beneficiarias/os afirma que su concienciacién
sobre temas de género ha incrementado tras la participacion en Femtalent (3,2 de
media sobre 5).

Por el contrario, (aunque también valoradas positivamente) las afirmaciones que
obtuvieron una puntuacion menor son las referidas al incremento de la
sensibilizacion y concienciacion en materia de género en el ambito de la
empresa (en relacion con compafieras/os, subordinadas/os o superiores).

Por ultimo, en cuanto a cambios experimentados en su trayectoria profesional tras haber
participado en alguna de las iniciativas de Femtalent, sefialamos lo siguiente:
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= Existe un mayor porcentaje de beneficiarias/os con contratos temporales (11,6%
frente al 10,8%) en la actualidad.

= Un 16,7% de las/os participantes ha cambiado su puesto de trabajo tras su
participacion en la iniciativa.

= De las personas que han experimentado cambios en su situacion profesional (en
relacién con su puesto de trabajo), se ha producido en términos generales un
ascenso a categorias superiores. Se observa de este modo un mayor porcentaje
de personas que ocupan puestos de Direccion y Gerencia y como Profesionales
Cientificas/os e Intelectuales.

= En relacion con las condiciones laborales, el 14,5% de las/os participantes ha
experimentado un cambio en su jornada laboral (15,2% en el caso de las mujeres
y 9,1% en el de los varones).

= Por ultimo, es interesante resaltar que mientras ningun hombre afirma haber
visto incrementado su salario tras su participacion en Femtalent, un 6,7% de las
mujeres declaran haber recibido una remuneracion salarial superior tras dicha
participacion

No obstante, cabe sefialar que la existencia de dichos cambios no implica
necesariamente que se hayan producido como consecuencia directa de la participacion
en la iniciativa, ya que éstos podrian estar motivados por la propia evolucion y
progresion en las carreras profesionales de las/os participantes.

Reflexiones sobre las potencialidades y limitaciones de Femtalent

El andlisis de la “Encuesta del Proyecto Femtalent” no permite concluir la existencia de
resultados positivos vinculados directamente a Femtalent. En los casos en los que las/os
beneficiarias/os han experimentado mejoras en relacion con su situacién profesional,
éstas no necesariamente se han producido como consecuencia directa de la formacion o
servicios recibidos por Femtalent. Sin embargo, ello no implica que su participacion en
Femtalent no haya tenido ningun tipo de efecto sobre algun aspecto de su trayectoria
profesional.

No obstante, en este sentido cabe mencionar la existencia de una serie de elementos que
apuntan a la obtencidon de resultados positivos a corto y medio plazo:

= La valoracion positiva que las/os beneficiarias/os realizan sobre la incidencia de
Femtalent en la mejora de la situacion de las mujeres en el ambito de la ciencia,
la tecnologia y la empresa.

= El incremento de la concienciacién personal en materia de género por parte de
las/os beneficiarias/os, unido a su perfil altamente cualificado y con trayectorias
profesionales ascendentes, permite presuponer la mayor incorporacion de
aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Este aspecto cobra gran importancia si tenemos en cuenta que las/os
beneficiarias/os de Femtalent ocupan en la actualidad u ocuparan en el futuro
puestos de responsabilidad y toma de decisiones en diferentes sectores
profesionales.

= El incremento (aunque en menor medida) de la conciencia sobre temas de
género en el entorno profesional de las/os beneficiarias/os (superiores/as,
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compafieros/as y/o subordinadas/os) presupone una mejora en materias de
igualdad en el &mbito empresarial, tanto a medio como a largo plazo.

Ademaés, existen otro tipo de factores vinculados a las caracteristicas de Femtalent que
no han podido ser analizados en esta encuesta y que también permiten apuntar a la
obtencion de resultados positivos:

= Laimplicacién de diferentes agentes (socios) de diversos perfiles y &mbitos.

= EI caracter integral de la iniciativa, actuando sobre diferentes etapas del ciclo
vital de las profesionales de la ciencia y la tecnologia.

= La continuidad y posible auto-sostenibilidad del proyecto.

3. Disefio y aplicacion de medidas de politica puablica para la participacion de las
mujeres en las TIC: Analisis comparativo de acciones en Reino Unido y Espafia

En cuanto a las conclusiones vinculadas al disefio de politicas publicas (resultados I11),
ofrecemos un resumen de los problemas claves que emergen como cuestiones criticas
para conseguir unas medidas politicas efectivas en el Reino Unido (a través del UKRC)
y en Espafa (a partir del Plan Avanza). Estos son aspectos de las medidas que son
observables bien por su fortaleza, lo que implica su éxito, o bien por su debilidad, en
cuyo caso se hallan presentes de manera implicita en los problemas identificados.

Asimismo, nos planteamos una serie de cuestiones claves acerca de la efectividad del
UKRC. Estas siguientes cuestiones surgen como factores clave determinantes de la
efectividad del UKRC.

Liderazgo: Cualquier intento serio por abordar la cuestion de las mujeres en las TIC
dependia del liderazgo politico del Gobierno britanico. En los primeros afios de
existencia del UKRC, se observé una forma de liderazgo en relacion con esta cuestion,
que ponia el énfasis solamente en el trabajo con las empresas. Este liderazgo se fue
reduciendo y con el tiempo, hasta que en 2012 le fue retirado por completo el apoyo
politico al centro. Los politicos a menudo se encuentran entre los iniciadores o
facilitadores de las medidas por la igualdad de género, pero rara vez se interesan por ser
los catalizadores de una actuaciones continuadas y de largo plazo. Sin embargo, un
apoyo asi parece ser critico para que una institucién grande consiga un cambio
sostenido.

Implicacion de las partes: EI UKRC subestim6 a muchos niveles la importancia crucial
de las partes implicadas y la importancia de conseguir que éstas se apropiaran
conjuntamente del trabajo realizado desde el centro. Aparte de las dificultades a las que
se enfrentdé para coordinar a la comunidad de mujeres en las organizaciones CIT,
tampoco supo explotar la parte de su trabajo que guardaba relacion con las empresas
privadas. De haberse realizado lo anterior, su posicion en Reino Unido se habria visto
fortalecida y su trabajo habria alcanzado una incorporacion mas sistematica por parte de
la base de usuarios.

Transversalidad: ElI método holistico o transversal constituydé una de las fortalezas
importantes del UKRC a la hora de abordar la cuestion de la mujer en las TIC y las CIT.
Ello constituia la aproximacion mas sofisticada hasta entonces emprendida en Reino
Unido, y permitia al UKRC ofrecer servicios en diversas areas interconectadas entre si,
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asi como conseguir resultados en muchas de ellas, cuando no en todos los niveles. Lo
servicios para la mujer ofrecidos eran descritos como “una oferta de multiples
salvavidas” en tanto que eran diversos y hechos a medida, seglin las circunstancias de
cada mujer individualmente.

El enfoque transversal presentaba también problemas. El equipo del UKRC
experimentaba dificultades por intentar hacer demasiadas cosas en demasiados frentes,
y era visto como un proyecto desenfocado y excesivamente ambicioso. Con una mirada
retrospectiva, el equipo opina que deberia haberse centrado en el liderazgo dentro de las
organizaciones y en intentar que el cambio fuese liderado desde arriba, como un trabajo
mas sencillo que podria haber sido promovido mas facilmente.

Sin embargo, el enfoque en el cambio cultural ha tenido un efecto duradero no
solamente en las organizaciones empresariales sino también en el pensamiento mas
amplio relativo a las politicas publicas, hasta el punto que la Herramienta de Analisis
Cultural y el Modelo de Mentoring de por vida han sido duplicados y empleados en
otros paises. El reciente énfasis puesto por la Comision Europea en el cambio
estructural en las CIT ha abordado la cuestion de las organizaciones empresariales y las
instituciones y actualmente se aborda con una aproximacion holistica parecida a la del
UKRC en relacion con este problema (EC, 2011).

Aprendizaje y evaluacion: EI UKRC trabajé constrefiido por una serie de objetivos
numéricos que reflejaban en gran medida la preocupacion del Gobierno por el método
de direccion por objetivos aplicado a la gestion politica. El prop6sito principal de dicho
método era imponer una disciplina, mas que ofrecer un método para el aprendizaje
comprometido y el mejoramiento continto en el Centro. Para cumplir con su trabajo, el
UKRC se vio obligado a adoptar plazos muy cortos, y el equipo en plantilla sentia que
las actividades del centro estaban excesivamente condicionadas por los objetivos
numéricos a corto plazo. Es posible interpretar que, tal como fueron utilizados, estos
objetivos no son los méas apropiados para los proyectos de igualdad de género, pues
acentlan la importancia de los resultados numéricos y de corto plazo, mientras que para
alcanzar una igualdad de género sostenible se requieren una accion continuada y un
cambio cultural de caréacter integral.

Al mismo tiempo, y a pesar de que hubo una serie de ejercicios de evaluacion externa e
interna, el Centro no reflexiond lo suficiente acerca de sus propios logros, ni tampoco
revalud el disefio de sus acciones a la luz de sus experiencias. Al ser incapaz de asegurar
mejoras continuas, el centro se hizo vulnerable y pareci6 no poder responder a las
observaciones hechas acerca de su trabajo, cuando deberia haber desarrollado el modelo
permitiendo que éste fuera ensayado y revisado a lo largo de su existencia.

Recursos: Aunque el centro se asegurd financiacion puablica significativa al principio,
posteriormente la escasez de recursos impidid que su trabajo fuera efectivo. Segun se ha
explicado mas arriba, la cultura de direccién por objetivos en la gestion publica hizo que
los plazos no fueran lo suficientemente largos como para asegurar que se produjeran
cambios complejos. Debido a los recortes graduales en la financiacion publica, el centro
se vio obligado a cobrar al usuario por la prestacion de servicios, aunque no fue facil
disefiar un sistema justo de tarifas, habida cuenta de la complejidad de los servicios
prestados, y especialmente porque el UKRC se encontraba en una etapa provisional.
Contar con recursos humanos y financieros y tiempo suficiente, son todos elementos
vitales para la sostenibilidad de cualquier medida de politica pablica.
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Asimismo, nos planteamos una serie de cuestiones claves acerca de la efectividad en
los casos de Espafia

Motivacion: Una de las principales fortalezas del Plan Avanza es su motivacion. El Plan
nace con un claro objetivo de equidad e igualdad que pretende:

= Por un lado, garantizar la igualdad de genero en la propia sociedad de la
informacion y el &ambito de las TIC;

= Y, por otro lado, impulsar la participacion economica, politica, social,
cultural, etc. de las mujeres a través de la inclusion digital y el uso de las
TIC.

Liderazgo: Desde el punto de vista institucional, la dependencia del Plan Avanza del
Ministerio de Industria, Turismo y Comercio y su inclusién en un programa nacional tan
amplio y estructurado como el Programa Ingenio ha conllevado que se apliquen a los
proyectos de género y ciudadania financiacion abundante, pero procedimientos mas
adecuados para otras areas de servicio publico (infraestructuras o servicios digitales).

Concretamente, la concesion de subvenciones para poner en marcha proyectos es un
planteamiento que puede resultar adecuado para los departamentos de I+D+i de las
empresas, que se pueden hacer sostenibles cuando llegan al mercado, pero no se adecua
a las caracteristicas de los proyectos relacionados con ciudadania o género, ya que no se
tiene en cuenta, entre otras cuestiones, la necesidad de continuidad de la financiacion
que este tipo de proyectos habitualmente requieren.

Esta inadecuacion del planteamiento impide, por un lado, tener un programa de
actuaciones que implique un cierto grado de cambio social y una estrategia de género
consolidada y, por otro lado, ha implicado que, en numerosas ocasiones, los proyectos
no hayan alcanzado todo su potencial debido a la imposibilidad de auto-financiar su
continuidad por parte de las entidades promotoras de los mismos.

Ademas, la pérdida de un liderazgo de igualdad claro por parte del Ministerio de
Industria y la no instancia a un contacto permanente con las instituciones expertas en
igualdad (especialmente del Instituto de la Mujer) probablemente ha influido en la
concesién de algunos de los proyectos a entidades sin ningun tipo de conocimiento de
género, lo que puede haber repercutido negativamente en sus resultados.

Transversalidad: Si bien se puede afirmar que el Plan Avanza tiene una vision
estratégica global (dotado de diferentes lineas de actuacién), carece de una estrategia
operativa integrada o conjunta, hecho que conlleva:

= La realizacion de un gran numero de actuaciones que en ocasiones se
solapan en sus contenidos e, incluso, en los colectivos a los que se dirigen, y
no se encuentran conectadas de forma coherente.

= La falta de sistematizacion que se refleja claramente en el cambio y
reduccion de los contenidos financiables por el Plan.

= La no existencia de un planteamiento de transversalidad o enfoque integrado
de género.

La falta de transversalidad del Plan y de interconexion entre las actuaciones financiadas
son unas de las principales debilidades del Plan Avanza.

Evaluacion: La falta de una evaluacion continua y sistematizada, probablemente haya
supuesto la mayor debilidad del Plan Avanza.
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La realizacion de un seguimiento de las actuaciones y una evaluacién de la efectividad
de los mismos hubiera contribuido a:

= |dentificar qué tipologia de proyectos estaba obteniendo resultados
positivos.

= |dentificar posibles lineas de actuacién en las que se estaba produciendo
un solapamiento de las actuaciones realizadas por distintas entidades.

» Hubiese puesto de manifiesto la brecha existente en relacion con la
necesidad de dotar de continuidad a determinados proyectos que, debido
a las caracteristicas de los colectivos a los que se dirigen, no pueden
limitarse a una actuacion puntual.

4. Directrices para el disefio de medidas para abordar la participacion de la mujer
enlasTIC

Del ultimo trabajo se desprende que el analisis de las politicas publicas de igualdad de
género en TIC en Reino Unido y Espafia es un buen ejemplo de la dificultad para
disefiar y aplicar politicas con una visién global apoyada en la perspectiva del curso
vital de las mujeres. Las necesidades de continuidad en plazos temporales y en
presupuestos, pero aun mas, de permanencia del compromiso de los actores clave y
partes interesadas, lo dificultan. Pero también, la especializacion y parcelacion de las
responsabilidades politicas sobre las distintas etapas del curso vital de las personas en
compartimentos estancos, con unidades administrativas dedicadas de forma exclusiva a
uno u otro problema —educacion; empleo; asistencia social; etc. - 0 a cada etapa —
infancia; juventud; maternidad; jubilacion; etc.- hacen dificil disefiar y completar
programas de accion globales que respondan de forma integral a esta problemaética. La
coordinacion es necesaria, y se realizan avances importantes, pero no es suficiente.

Lo anterior no significa que la perspectiva del curso de la vida sea ineficaz para abordar
las politicas de igualdad de género en TIC. Al contrario, como ha demostrado nuestro
estudio, las discriminaciones generadas en cada etapa del curso vital determinan
momentos criticos y cambios de trayectoria de las mujeres que afectan a sus etapas
subsecuentes del ciclo vital, en un proceso acumulativo de discriminaciones.

La perspectiva del curso vital es esencial no sélo para comprender las causas de la
discriminacion de las mujeres, de manera que no se considere “natural” o “resultado de
la eleccion” lo que es realmente efecto de una discriminacion anterior. Solo desde una
perspectiva que considere el encadenamiento y la sucesiva acumulacion de
discriminaciones pueden disefiarse politicas y actuaciones dirigidas al nucleo de la
probleméatica de la desigualdad de género en las TIC que sean efectivas para su
superacion.
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