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RESUMEN

La inclusion de las mujeres en las empresas tecno-
ldgicas propone un reto para las sociedades con-
temporaneas. En primer lugar, dada la importancia
de este sector econdmico y, por tanto, el valor del
talento disponible. En segundo lugar, por contribuir
a laigualdad de género, fomentando la diversidad
y la no discriminacién que conforman los principios
de equidad y justicia social. La persistente menor
proporcién de mujeres en el ambito TIC ha generado
numerosas teorias y datos que pretenden contribuir
a iluminar las claves de esta desigualdad. Una de
ellas ha sido el supuesto desajuste entre las com-
petencias (tecnolégicas y de direccién) asociadas a
habilidades propias de hombres pero no de muje-
res. Este trabajo utiliza resultados de una encuesta
a mujeres empleadas en el sector TIC, centrada en
sus competencias, las competencias valoradas en
este sector, y la formacion para adquirirlas. Los re-
sultados sugieren que las mujeres estan suficien-
temente cualificadas para asumir los retos de este
sector; en cambio, algunas de las competencias re-
lacionadas con el liderazgo son identificadas muy
escasamente.

Palabras clave: competencias, género, promo-
cién, formacién, sector tecnolégico.

ABSTRACT

Women inclusion in technological organizations is
a challenge for contemporary societies. Firstly, be-
cause of the importance and economic value of this
sector and the need to take advantage of all the
talent available. Secondly, for contributing to gen-
der equality, promoting diversity and non-discrimi-
nation that conform equity and social justice prin-
ciples. The persistent lower proportion of women
in this area has generated numerous theories and
data in order to discover the key points of this gap.
One of them focuses on the supposed mismatch be-
tween competencies (related to management and
technological tasks) associated with male skills
but not female, and the demands of the techno-
logical labour market. This work uses data from a
survey interviewing women employees in the ICT in-
dustry, focused on competencies, the importance of
these competencies for the sector, and the training
for achieving them. The results suggest that these
women are qualified to takeover these organiza-
tions’ challenges. However, some leadership roles
are not clearly identified by them as important.

Keywoords: competencies, gender, promotion,
training, ICT industry.
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INTRODUCCIGN

Se prevé que el sector TIC (Tecnologias de la
informacion y la comunicacion) sea uno de los mo-
tores de riqueza econémica y social de los préximos
afios. En 2020 se prevén mas de 16 millones de
puestos laborales que requeriran competencias
adecuadas. Actualmente, incluso se estima que
unos 900.000 puestos de trabajo no pueden cu-
brirse por falta de cualificacién (Tecalis, 2017).
La capacitacion en competencias relacionadas
con el sector de las tecnologias se ha convertido
en un reto para las sociedades del futuro; por ello,
aprovechar el talento femenino supone un objetivo
primordial de todas las sociedades, lo cual afecta
fundamentalmente a las instituciones educativasy
econdmicas actuales (WITEC, 2015: 53; European
Commission, 2015). Desde el 2014, la dindmica
del mercado laboral TIC ha crecido, consolidando el
sector con alrededor de 368.000 empleos en 2016
(ONTSI, 2017: 45). Estos empleos han estado cen-
trados, sobre todo, en la rama de servicios (96 %,
especialmente las actividades informéaticas donde
trabajan aproximadamente siete de cada diez pro-
fesionales) y en la rama de fabricacion. Por lo que
las competencias relacionadas con las actividades
informéaticas, que deben cubrir los empleos de-
pendientes del sector de servicios TIC, se deberian
considerar fundamentales para la formacion de la
poblacion involucrada.

No obstante, la presencia de las mujeres en
el sector de las tecnologias es alin minoritaria. De
acuerdo con los datos de la OCDE (2012), el por-
centaje de mujeres en la ingenieria y la informética
respecto al total de graduados y graduadas se si-
tia alrededor del 21 %, alcanzando cotas méaximas
en paises como Irlanda, con una tasa del 32 %, los
paises nordicos, es decir, Dinamarca, Suecia e Is-
landia, y algunos paises meridionales como Grecia,
Italia y Portugal. Las tasas de estos siete paises
son algo mas elevadas por razones contextuales
de cada pais; asi, por ejemplo, el caso de Irlanda
esta relacionado con un desarrollo estratégico de
la economia que ha dado lugar a la implantacion
de grandes empresas tecnolégicas que demandan
abundante mano de obra.

El porcentaje en Espafia representa el 25 %
para las graduadas ingenieras, igualando la tasa

media europea (para el grupo EU-15, 25 % segln
WITEC, 2015: 50), pero se reduce al 17 % en el
caso de las informaticas (OCDE, 2012). La tasa in-
ferior de graduadas espafiolas respecto al total de
la poblacion esta relacionada con los estereotipos
de género en los dmbitos educativos, familiares y
sociales, que representan una barrera para aspi-
rar a cursar grados tecnoldgicos. A ello se suma
la falta de modelos (entre profesores, familiares
y conocidos, y en los medios de comunicacion)
que pueden influir en las decisiones de futuro de
las jovenes estudiantes. Finalmente, también se
ha relacionado con el hecho de que la tecnologia
se percibe como una disciplina poco interesante
(WITEC, 2015).

En todo caso, segiin la Asociacion Europea para
la Mujeres y la Ciencia, Ingenieria y Tecnologia,
las mujeres reciben mejores calificaciones y aca-
ban sus estudios antes que los hombres (WITEC,
2015: 52), por lo que el talento femenino es incues-
tionable para las empresas del sector. Sin embargo,
las cifras de empleo indican que las mujeres estan
relegadas a posiciones intermedias, y muy pocas
acceden a posiciones de liderazgo. Segin un infor-
me de la patronal del sector tecnolégico, AMETIC
(Asociacion Multisectorial de Empresas de Tecno-
logias de la Informacién, Comunicaciones y Elec-
trénica, 2017), las mujeres suponen el 37,14 % del
conjunto de trabajadores de este sector. En dicho
informe se sefiala que este porcentaje muestra un
escaso avance de la situacion de las mujeres en
las dos (ltimas décadas, pues el porcentaje se ha
elevado solo cuatro puntos desde 1999 hasta la
actualidad.

Tampoco contamos con una presencia signifi-
cativa de mujeres en los consejos de las empresas
que cotizan en el mercado de valores continuo. El
altimo informe de ATREVIA y el IESE de 2018, Las
mujeres en los Consejos de las empresas cotizadas,
cifra el nimero de 258 consejeras, que representan
el 19,15 % del total de consejeros y consejeras, y
Gnicamente el 4,76 % son consejeras ejecutivas.
Aunque Espafia dispone desde 2007 de una legisla-
cion avanzada en términos de igualdad, la ley para
laigualdad efectiva de mujeres y hombres, sin em-
bargo, a juzgar por estos datos, parece que no ha
sido suficiente para promover avances significati-
vos especialmente en el sector privado (Lombardo,
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2017). En el sector tecnolégico y de las telecomu-
nicaciones, la media de mujeres consejeras en las
empresas alcanza el 2,22 %, similar porcentaje en
el energético (2,22 %), en la construccion (1,34 %)
y en el inmobiliario (1,19 %), mientras que los sec-
tores de bienes de consumo (4,01 %) e industriales
(3,49 %) son algo mas elevados.

Por todo ello, nos preguntamos si las compe-
tencias de las mujeres estan menos ajustadas que
la de los hombres a las necesidades de las empre-
sas del sector tecnolégico. O quizé si es que sus
competencias quedan obsoletas a lo largo de su
trayectoria profesional o relegadas conforme sus
responsabilidades de cuidado familiar comienzan
a irrumpir en sus vidas.

iLAS COMPETENCIAS FEMENINAS CONFIRMAN
LA EXISTENCIA DE UN TECHO DE CRISTAL
EN LAS ORGANIZACIONES TECNOLOGICAS?

Los motivos aducidos para explicar la minori-
taria presencia femenina tanto en el sector de las
tecnologias como en los puestos de direccion son
diversos. En primer lugar, se ha sefialado la exis-
tencia de una brecha de género a nivel educativo
que se va acrecentando a lo largo del ciclo educa-
tivo. Concretamente, los datos indican una pérdida
de interés por las materias STEM (ciencias, tecno-
logias, ingenierias y matematicas segiin el acroni-
mo en inglés) en las nifias, que empezaria a partir
de la adolescencia temprana y tardia y que influiria
de manera determinante en sus elecciones a la
hora de escoger itinerarios educativos en secunda-
ria (UNESCO, 2017). No obstante, el momento en
que la brecha se hace mas evidente se corresponde
con la eleccion de estudios en la educacion supe-
rior, momento en el cual las estudiantes represen-
tan el 35 % de todos los estudiantes matriculados
en los estudios STEM a nivel mundial; el porcentaje
decrece si consideramos estrictamente las 4reas
TIC (es decir, Gnicamente aquellas relacionadas
con los estudios de ingenieria e informatica) que
constituye el 28 % (UNESCO, 2017). Aunque, como
hemos dicho, |a brecha de género esta presente en
todos los paises, se ha observado que la dimension
depende de factores contextuales de cada region.
En este sentido, las oportunidades laborales, la

cultura y los estereotipos sobre los roles de género
asociados a las mujeres en cada sociedad influyen
en el aumento o disminucion del nimero de muje-
res presentes en el sector de las tecnologias, tanto
alo largo del ciclo de vida educativo como respecto
a su transicion hacia el mercado laboral (Bartol y
Aspray, 2006).

En segundo lugar, el mercado se resiente de
esa carencia de mujeres y del incesante goteo de
pérdida de talento. El acceso al sector de las tec-
nologias no solo estd determinado por el nimero
de graduadas de disciplinas afines, sino también
por las condiciones de trabajo y las caracteristicas
del sector productivo TIC (ritmo de trabajo, carga
de responsabilidades, autopromocién y responsa-
bilizacion sobre la propia carrera, internacionali-
zacion de las trayectorias profesionales, etc.), que
contribuyen a estimular el abandono de las mujeres
(Cardador, 2017; Glass et al., 2013).

La literatura ha destacado multitud de razo-
nes asociadas a este fendmeno, entre las cuales
cabe destacar las insuficientes oportunidades de
promocion, la insatisfaccion con el salario recibi-
do, la falta de mentoria y de redes de apoyo profe-
sionales (Hunt, 2016), y también las dificultades
para conciliar la vida personal con la profesional
(Lamolla y Gonzalez, 2018; Iclaves, 2013; Cohoon
y Aspray, 2006), la discriminaci6n y el aislamiento
relacionado con el hecho de formar parte de una
minoria (Hatmaker, 2013; Gill et al., 2008; Faulk-
ner, 2007), y el peso de las culturas masculiniza-
das en las organizaciones (Fischer y Kinsey, 2014;
Faulkner, 2014, 2009; Wilson-Kovac et al., 2006).
No obstante, el estudio de Hunt (2016), llevado a
cabo a partir de una muestra de graduados esta-
dounidenses, concluye que entre todos los factores
propuestos que explican al menos la mitad de la
brecha de género, la pérdida de talento femenino
esta en mayor medida relacionada con la insatis-
faccion salarial y con las escasas oportunidades de
promocion percibidas. Estos mismos factores tam-
bién han sido sefialados por Fouad y Singh (2012),
quienes responsabilizan a la falta de programas
de mentoria y a la discriminacion de los colegas y
de los cargos superiores como los motivos funda-
mentales que explican el abandono de las mujeres
ingenieras a lo largo de su trayectoria. Asimismo,
Webster (2004) sugiere que las dificultades de
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las mujeres para acceder a las redes informales
de formacion les impiden avanzar en sus carreras
profesionales. Otros autores (Lamolla y Gonzalez,
2018; Glass et al., 2013) también sugieren que la
dificultad para conciliar los dmbitos profesional y
familiar, aun siendo relevante, no es un factor tan
significativo como el esperado.

En tercer lugar, otros estudios se han centra-
do en los factores individuales que obstaculizan la
retencién o promocion profesional de las mujeres
ingenieras en este sector productivo, caracterizado
por su dinamismo y crecimiento, que avalarian la
tendencia contraria. Por un lado, algunos estudios
argumentan que en este sector las mujeres renun-
cian a tener hijos en mayor medida que en otros
sectores (Williams y Ceci, 2012). Ser madre 0 sos-
tener cargas familiares implica tomar apremiantes
medidas de conciliacion, tanto en los espacios de
trabajo como en los familiares. Ademas, la condi-
cién de “foken status”, es decir, el hecho de que las
mujeres sean incorporadas en las organizaciones,
principalmente para reflejar un clima empresarial
de mayor diversidad e inclusion social, supone para
las mujeres un desempefio profesional con mayor
nivel de autoexigencia. Esta practica empresarial
impide una plena integracion de las mujeres en las
organizaciones que denota conflictos de identidad
como han mostrado diversas autoras (Hatmaker,
2013: Gill et al., 2008; Faulkner, 2009, 2007). En su
dia a dia, se debaten entre ser ingenieras masculi-
nizando sus comportamientos y actitudes para al-
canzar metas mas elevadas, o seguir siendo fieles
a su identidad de género en un entorno altamente
masculinizado. Sea cual sea su decisién, siempre
contindan formando parte de una minoria, lo cual
las convierte en sujetos extrafios a la organizacion,
y las victimiza frente a sus superiores y compafie-
ros. También, puesto que todas las empresas ya
cuentan con algunas mujeres en sus organizacio-
nes, se atribuye a la supuesta falta de ambicion
de las mujeres el abandono del sector productivo
0 su posicion intermedia en las empresas. Por el
contrario, se omite el peso de otros factores estruc-
turales relacionados con la cultura de trabajo, el
funcionamiento del mercado laboral 0 a las normas
de regulacion de las organizaciones.

La literatura existente (Wynn y Correll, 2017;
Iclaves, 2013) también sefiala la menor confianza

en sus propias competencias, sobre todo en rela-
cion a las tareas mas tecnoldgicas. Wynn y Correll
(2017) consideran que esta ausencia de autocon-
fianza estd determinada por los estereotipos de
género, los cuales afectan a la autopercepcion de
su identificacion con la organizacion, la identidad
profesional, y la autopercepcion sobre las compe-
tencias esperadas en una persona exitosa. Algunos
estudios, como el de Gill efal (2008), destacan
que las mujeres ingenieras renuncian a su femi-
nidad para desarrollarse profesionalmente en este
sector. De hecho, este argumento estd muy relacio-
nado con la linea de pensamiento del “trabajador
ideal” de Acker (1992) y, posteriormente, desarro-
[lado por otros autores en relacion al ambito de las
STEM (Miner et al., 2018; Williams, 2000). El traba-
jador ideal es una persona plenamente comprome-
tida con su trabajo, siempre disponible y dispuesta
a moverse alli donde sea requerida, ya que cuenta
con otras personas de apoyo que se ocupan de las
tareas del cuidado familiar y del hogar. En conse-
cuencia, las mujeres (y los hombres) cuyas trayec-
torias, patrones culturales y elecciones no encajen
con este ideal se sitdan en clara desventaja frente
al resto a la hora de lograr una progresion profe-
sional dentro de las empresas del sector (Gonzélez
etal, 2017).

También se ha resaltado el hecho de que el
sector TIC prioriza las competencias relacionadas
con la tecnologia y la racionalidad en contra de las
competencias sociales, las relaciones personales
y las emociones. Estos argumentos subrayan un
binarismo (Hatmaker, 2013) basado en la division
sexual del trabajo que se asociaria a las preferen-
cias y competencias agrupadas con lo masculino o
femenino; es decir, las tecnolégicas y racionales se
asociarian a los hombres, y las sociales y emacio-
nales a las mujeres. Ante este binarismo, las mu-
jeres tendrian menos ventajas a la hora de desa-
rrollar competencias claves en el sector (0’Connor
et al., 2014; Iclaves, 2013; Sandberg, 2013; Roman
y Durd, 2013; Eckel y Grossman, 2008; Eagly y Carli,
2007; Eagly y Johannesen-Schmidt, 2001); algunas
relacionadas con habilidades sociales, que sin em-
bargo jugarian en su contra como la negociacion
(especialmente, si se trata de sus propios salarios
y condiciones laborales), otras asociadas en mayor
medida a los hombres como la competitividad (que
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se vincula también con el deseo de adoptar posicio-
nes de liderazgo).

Las preferencias personales y, en concreto, la
centralidad del trabajo en la vida de los profesio-
nales, también se han relacionado con la menor
presencia de las mujeres en este sector productivo.
No obstante, la mayoria de los estudios sugieren
que la centralidad en el trabajo es tan importante
para las mujeres como para los hombres en la ac-
tualidad (Sweet et al., 2016; Hakim, 2003, 2000).

Por otra parte, y siguiendo con el campo de las
competencias, algunos estudios han analizado el
rol desempefiado por la formacidn y, en concreto,
con la inversion en la formacién avanzada en re-
lacion a la retencion de las mujeres en los sectores
STEM. Segtin los hallazgos de Glass et al. (2013),
el hecho de invertir en formacion avanzada en las
areas tecnoldgicas podria reducir, en vez de au-
mentar, la probabilidad de retencién de las muje-
res. El argumento se refiere al hecho de disponer de
titulo de doctorado, pues se sostiene que lo ideal
seria disponer nicamente de titulacion de grado,
que otorga la base para desarrollarse profesio-
nalmente, mientras que el desarrollo profesional
se adquiriria a partir de la pericia adquirida en la
praxis diaria del campo de especializacion concre-
to. Por el contrario, Hyewon (2016) considera que
la actualizacion y uso de conocimientos relevantes
ocuparian la quinta actividad més importante que
una persona ocupada en el area de las STEM debe
realizar después de —y por orden de importan-
cia— obtener informacion, tomar decisiones y re-
solver problemas, interactuar con los ordenadores
y comunicarse con superiores colegas o subordina-
dos. Por tanto, estos hallazgos parecen indicar que
la formacion continua debe estar perfectamente
adaptada al puesto de trabajo y a las necesidades
de la empresa.

Tal como sefialan Glass et al. (2013: 17), el
hecho de que las mujeres profesionales del 4rea
mantengan niveles elevados de abandono, espe-
cialmente al inicio de sus carreras profesionales,
parece estar relacionado con la forma de organiza-
cién del trabajo en este sector, combinado con las
actitudes y expectativas de los compafieros y man-
dos superiores que tienen una vision tradicional o
estereotipada de las competencias demostradas
por las mujeres.

Ante todas las dificultades sefialadas, una de
las medidas impulsadas para promover a las mu-
jeres en este sector productivo es la organizacion
de programas de mentoria 0 promocion que les
orientaria hacia posiciones de direccion asocia-
dos a la gestion empresarial. No obstante, segiin
Cardador (2017), ello puede representar otra for-
ma de segregacion de sexo intraocupacional. Como
apunta la autora, al contrario que en la mayoria
de sectores, en el sector TIC los puestos técnicos
son considerados de mayor estatus y propios de los
“hombres”, mientras que los de gestion son perci-
bidos con menor estatus y asociados a las tareas
desempefiadas por las “mujeres”. Ademas, segin
la autora, los puestos directivos presentan otras
desventajas para las mujeres, puesto que las po-
siciones de liderazgo contribuyen a reducir la iden-
tidad profesional de las ingenieras, reforzando los
estereotipos de género con respecto a la profesion
de ingenieria y dificultando ademas la conciliacion.

OBJETIVO

Siguiendo el marco analitico presentado en el
apartado anterior, en este estudio nos proponemos
analizar si las competencias y la formacién que
poseen las mujeres les impide acceder a los esca-
lones superiores de la jerarquia profesional en el
sector TIC. En concreto, formulamos las siguientes
preguntas de investigacion:

(Existe una falta de encaje, consciente para
las mujeres empleadas en este sector, debido al
desajuste entre las competencias desarrollas por
las mujeres y cémo se valoran sus puestos de tra-
bajo? ;Juega la formacién un papel relevante en
la actualizacion de competencias necesarias por
las empresas donde trabajan estas mujeres? La
bibliografia insiste en el desajuste entre las com-
petencias valoradas por las empresas TIC (compe-
tencias tecnoldgicas, racionalidad, capacidad de
negociacion y competitividad) respecto a las com-
petencias que las profesionales tienen o que, al
menos, valoran que tienen (competencias sociales
y emocionales, pero también inseguridad sobre sus
competencias tecnoldgicas y de liderazgo), que in-
fluiria negativamente en su progresion profesional
(Hatmaker, 2013; Iclaves, 2013; Sandberg, 2013).
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Yendo més alld de las evidencias hasta aho-
ra enunciadas, este trabajo también se propone
analizar si existen diferencias entre las mujeres
que ocupan puestos técnicos y las que ocupan
funciones directivas respecto a las competencias
que consideran que tienen y las que consideran que
persiguen las empresas TIC. La literatura destaca
que las mujeres carecen en mayor medida de com-
petencias claves del sector, pero no se pregunta
acerca de si estas competencias son mas o menos
relevantes en funcion de las tareas a efectuar en
las distintas categorias laborales desempefiadas
en la organizacion. Nuestro supuesto implica que el
sector de las tecnologias requerira distintas com-
petencias, por ejemplo, en relacién a las categorias
de liderazgo para aquellas mujeres con desempefio
profesional de directiva y emprendedora, pero no
para aquellas que desempefian tareas técnicas (en
este estudio, agrupadas bajo las categorias asala-
riadas y resto de ocupaciones).

Los datos disponibles sobre las graduadas pa-
recen indicar que las mujeres tienen la formacion
adecuada para desempefiar sus funciones labora-
les en el sector TIC, pero no existe un consenso cla-
ro sobre el rol que la formacién tiene en la progre-
sion profesional. Para Hyewon (2016), la formacidn
continua es muy importante pero, en cambio, para
Glass et al. (2018) disponer de formacion avanza-
da no influye positivamente en el avance dentro de
las profesiones STEM. En este sentido, indagare-
mos sobre la opinion de las mujeres empleadas en
el sector tecnoldgico, acerca de la idoneidad de su
formacion, destinada a mejorar sus competencias,
y de los recursos de formacién a su alcance dentro
y fuera de la empresa. Analizando estos dos tipos
de formacién también indagamos sobre las per-
cepciones y esfuerzo que las empresas y las mu-
jeres dedican a mejorar sus competencias. En este
sentido, asumimos que las mujeres en categorias
sénior y posiciones de liderazgo tienen competen-
cias mas solidas y no requieren mayor inversion
formativa. En cambio, las mas jévenes requeriran
alin mayor grado de formacion, que tendran a su
disposicion a través de planes de formacion de em-
presa. Siguiendo la ldgica anteriormente estableci-
da, suponemos implicitamente que las empresas
estaran interesadas en adecuar las competencias
profesionales de las més jévenes con la finalidad

de adecuar su formacién bésica a la praxis de sus
organizaciones.

Conforme a los objetivos y revision de la bi-
bliografia descritos, las autoras planteamos las
siguientes hipétesis:

1) Existe un desajuste entre las competen-
cias que las mujeres dicen tener y las que conside-
ran que son mas valoradas en las organizaciones
empresariales tecnoldgicas. Puesto que la literatu-
ra sostiene que hay un desajuste entre el sector TIC
y las mujeres, y es por ello que las mujeres estan
menos representadas en este dmbito.

2) Las mujeres que ocupan categorias labo-
rales técnicas y las que ocupan funciones direc-
tivas han desarrollado diferentes competencias,
acordes al cargo que desempefian. Puesto que la
literatura insiste en que las competencias tecnolé-
gicas requieren competencias muy ajustadas a su
practica profesional.

3) Las mujeres opinan que su formacion es
adecuada para desempefiar sus funciones y tareas.
De este modo, las mujeres directivas y emprende-
doras habrén adquirido unas competencias, rela-
cionadas con liderazgo, negociacion, entre otras,
diferentes a las del resto de mujeres trabajadoras
en el sector TIC.

4)  Del argumento anterior también se dedu-
ce que las mujeres directivas tienen una formacion
mas actualizada y sélida que las mujeres que ocu-
pan ocupaciones técnicas.

5) Las mujeres jovenes tienen mas oportuni-
dades formativas a través de planes de formacién
de empresa, puesto que es la empresa quien esta
particularmente interesada en ajustar las com-
petencias bdasicas de las personas que trabajan
para ella.

METODOLOGIA

Los datos empiricos proceden de una encuesta
realizada a mujeres profesionales del sector de las
tecnologias en Espafia. Dicha encuesta se llevd a
cabo debido al convencimiento de que se requiere
un mayor conocimiento, que contribuya a superar
la brecha de desigualdad existente, promoviendo
una sociedad del conocimiento mas inclusiva y efi-
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ciente. De acuerdo a los datos conocidos (Gonzélez
etal., 2017) se trata de un colectivo heterogéneo
que se distribuye en diversas ocupaciones. La re-
presentacion de las mujeres ocupadas en el sector
TIC apenas alcanza el 23 % y mayoritariamente se
concentra en las ocupaciones de analistas y di-
sefiadoras de software y multimedia (datos del Il
Trimestre EPA, 2015). Las ramas de actividad que
ocupan también estan muy fragmentadas, siendo
la industria manufacturera y el comercio las que
obtienen mayor concentracion de mujeres con un
17 y 18 % del total (I trimestre EPA, 2015). En
cuanto al nivel de estudios es igualmente muy di-
verso, distribuyéndose principalmente entre la for-
macion universitaria y profesional (I trimestre EPA,
2015). Al tratarse de una poblacién diseminada en
términos de ocupacidn, sector y nivel formativo, se
optd por distribuir el cuestionario a través de cole-
gios profesionales, organizaciones empresariales y
redes sociales vinculadas con el sector TIC (COETIC
y COITT, colegios profesionales de graduados en in-
formatica y telecomunicaciones, AMIT: Asociacion
de Mujeres Investigadoras y Tecnélogas, Amigos de
la UPC, y otras asociaciones como Dones en xarxa,
Girls in Tech, Anita Borg...), donde su acceso seria
mas seguro. También se adoptd la decision de que
se entrevistaria dnicamente a mujeres TIC y que
las fuentes de difusion de la encuesta compren-
derfan foros especificos como Girls in Tech y mas
generales como COETIC. Esta decision fue tomada
tras un amplio debate del equipo de investigacion
que discutio las ventajas y desventajas de incluir
una poblacion mixta o Gnicamente compuesta por
mujeres. Entre las desventajas, se cuenta la inca-
pacidad de comparar los datos; sin embargo, se
asumi6 esta pérdida de informacion en favor de
poder expresar en el cuestionario un lenguaje y
preguntas més afines a las preocupaciones y ex-
periencias de las mujeres del mercado laboral TIC,
conocidas por el equipo de investigacion con an-
terioridad a través de su estudio sistemético a lo
largo de los afios.

La encuesta fue realizada mediante una en-
cuesta online, con sistema de guardado de res-
puesta automatica, mediante un softwareen abier-
to disefiado con fines estrictamente educativos, el
programa Unipark, durante los meses de abril a
junio de 2016. Se lograron 326 respuestas de una

poblacion total que, segin la EPA, en el afio 2016
se estimaba en 168.908 mujeres profesionales TIC.
Lo cual representa un margen de error del 5 % para
un nivel de confianza del 95 % para el conjunto de
mujeres participantes. El anélisis demografico de
la muestra confirma, como ocurre en la poblacion
TIC espafiola, que se corresponden con un colectivo
muy diverso en cuanto a los sectores de actividad,
ocupacion y nivel educativo. Y que, sin embargo,
desempefian tareas puramente tecnoldgicas in-
dependientemente de sus estudios iniciales o del
hecho de que estén ocupadas dentro de una em-
presa perteneciente a otros sectores productivos
diferentes al TIC.

El guidn de la encuesta (de una duracion apro-
ximada de unos veinte minutos) estuvo compuesto
por cinco bloques relacionados con: 1) la descrip-
cion del desarrollo de la trayectoria profesional de
estas mujeres (modo de acceso, promocion, sala-
rios, razones de la movilidad entre empleos, etc.);
2) las competencias formales e informales, asi
como formacion; 3) condiciones y clima laboral en
la empresa; 4) vida familiar y gestion del tiempo, y
5) datos demogréficos adicionales que sitiian a las
mujeres dentro de su contexto biografico y familiar.
Tanto estos bloques teméaticos como las preguntas
concretas fueron disefiados en su entera totalidad
por el equipo de investigacion. Se basaron en el co-
nocimiento previo del tema de investigacion y de la
poblacion de estudio, ademas de la revision siste-
matica de encuestas oficiales de referencia como la
ECVL, EPA, encuestas de equipos de investigacion
nacionales e internacionales, que guiaron las deci-
siones y sirvieron de inspiracién para la redaccion
de los diferentes items y maneras de expresar las
preguntas.

En este trabajo se han utilizado fundamental-
mente las respuestas del segundo bloque, aunque
se han publicado otros resultados relacionados con
distintos bloques del cuestionario en trabajos an-
teriores (Lamolla y Gonzalez, 2018; Gonzalez et al.,
2017, entre otros).

Previamente al establecimiento de las pre-
guntas de manera definitiva y a modo de piloto,
se solicité a un grupo de mujeres expertas rela-
cionadas con el sector TIC la idoneidad de las ca-
tegorias, su planteamiento y forma de responder,
ademas de un pretest a una parte de la poblacion
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a la que se destinaba la encuesta. A partir de los
comentarios de estos dos grupos de mujeres, la
encuesta se modifico en menos del 10 % de su
contenido.

El proceso de analisis conllevd la depuracion de
las respuestas y su codificacion posterior. La base
de datos depurada fue exportada a SPSS para un
primer analisis inicial, exploratorio, descriptivo y
explicativo con andlisis bivariante. Para desarrollar
otros analisis mas detallados —principalmente
analisis factorial y analisis de componentes prin-
cipales— se ha utilizado tanto SPSS como STATA.
Posteriormente se elabord un informe sobre los da-
tos obtenidos en la encuesta y se envid a los colec-
tivos que habian colaborado con el equipo de inves-
tigacion en la difusion de la encuesta. El informe se
difundi6 en abierto en la pagina web del proyecto y
se puso en conocimiento de la poblacién que habia
respondido la encuesta y que habian colaborado
invitandolas a participar. De este modo, cumplimos
dos funciones, de divulgacion y retroalimentacion
de la informacion aportada a la poblacién que la
habia provisto, de evaluacion y de prueba de la
validez “de apariencia” (face validity) entre las
personas expertas, las personas interesadas y/o in-
formantes. Las respuestas fueron valoradas satis-
factoriamente e incluso de una manera sorpresiva
por estas mujeres, puesto que afirmaron descono-
cer algunos de los datos que revela esta encuesta;
por ejemplo, los referidos al uso del tiempo, la pro-
porcion de trabajo realizado en el hogar, etc. En otro
orden de cosas, algunos resultados que ofrecemos
han sido justificados por estas personas expertas
(entre ellas doce personas encargadas de procesos
de seleccion en este sector), circunstancia que sera
sefialada en el momento oportuno, durante el desa-
rrollo de este trabajo.

RESULTADOS

Caracterizacion de la poblacion femenina TIC
del estudio

Conforme a los datos hallados podemos afir-
mar que las mujeres que respondieron la encues-
ta, y a las cuales va a atribuirse los datos de este
estudio, tienen de media cuarenta afios (aunque

la desviacion tipica es alta, 8,3; pues el rango de
edad es de veintitrés a sesenta y tres afios). En
la siguiente Tabla 1 se presenta la distribucion
de edades de las mujeres que participaron en la
encuesta. Aproximadamente, una tercera parte es
menor de treinta afios, mientras que el resto tiene
mas de treinta afios.

Tabla 1. Distribucion por edades de las mujeres
entrevistadas.
< 30 afios 35,7%
30-45 53,1%
> 45 afios 11,2%

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la encuesta GENTALENT.

Esta distribucién de edades es un factor posi-
tivo para los objetivos de nuestra investigacidn, en
relacién a la calidad de los resultados recogidos,
puesto que las mujeres encuestadas ya tienen una
vision amplia de cdmo ha sido su propia trayectoria
laboral y su ciclo vital (es decir, los factores biogra-
ficos y del entorno).

Légicamente, hay una relacion significativa
(valor de Chi cuadrado 37,31, significacién 0,000)
entre la edad y la posicion que ocupan en sus res-
pectivas organizaciones, tal y como muestra la si-
guiente Tabla 2. La relacidn entre la edad y haber
alcanzado una posicién directiva adopta una forma
de U invertida, situando entre los treinta y cua-
renta y cinco afios la mayor proporcién de mujeres
directivas. En cambio, el hecho de ser auténoma
aumenta proporcionalmente con la edad. Este he-
cho ha sido explicado por algunas de las mujeres
que participaron en el pretest y, posteriormente, en
los comentarios recibidos respecto a los resultados
de la encuesta, como una trayectoria habitual en
este sector, ya que las mujeres se animan a crear
una empresa después de haber pasado por varias
empresas. Ello puede deberse a un sentimiento de
haber alcanzado una posicion sénior, de capacidad
para romper con el techo de cristal a través de esta
via, una pretension de organizarse laboral y fami-
liarmente de manera mas libre, o incluso por deseo
de liberarse de las relaciones laborales nocivas o
de decisiones no compartidas con el clima organi-
zacional o con los superiores.
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Tabla 2. Distribucién por edades de las mujeres segln el cargo que ocupan.
Otras situaciones
Edad Asalariada Directiva Auténoma (investigadoras, Total
(%) (%) (%) tecndlogas, etc.) (%)
(%)
<30 62,5 25,0 6,3 6,3 100
30-45 31,9 49,6 10,9 7,6 100
> 45 28,0 24,0 16,0 32,0 100
Total 43,0 36,1 10,4 104 100

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la encuesta GENTALENT.

La mayoria de ellas son espafiolas, aunque un
10 % son originarias de otros paises, principal-
mente procedentes de paises europeos o latino-
americanos. Asimismo, tres de cada cinco habian
estudiado alguna titulacion relacionada con las in-
genierias; respecto al resto de mujeres participan-
tes, 14,9 % disponia de una titulacion relacionada
con las ciencias sociales y juridicas, las ciencias
naturales (10 %), estudios de Artes y Humanidades
(5,9 %), y la salud (4,5 %).

En el momento de responder la encuesta, 70 %
trabajaba en una organizacion del sector privado,
casi la mitad (47 %) en una gran empresa, 30 %
en una pequefia compafiiay 5 % como profesional
auténoma. El 32 % de ellas reportaban cobrar entre
1.201-1.800 euros mensuales, 25,5 % entre 1.801-
2.400 euros, 22,4 % por encima de 2.400 euros y
17,2 % por debajo de 1.200 euros. La mayoria de
las mujeres disfrutaban de un trabajo a tiempo
completo, aunque una de cada cuatro (25,8 %)
trabajaba a tiempo parcial.

Las competencias formales e informales

En cuanto a las competencias, presentamos a
nuestra poblacién un listado de competencias for-
males (titulaciones, idiomas y otras) e informales
(habilidades de comunicacion, negociacidn, etc.)
—el listado completo puede observarse en la Ta-
bla 3—. Las mujeres consideraron que poseian
la mayoria de estas competencias propuestas. De
hecho, tan solo cinco competencias informales
fueron sefialadas como competencias no poseidas

en un porcentaje inferior a la mediana. Estas fue-
ron capacidad de liderazgo (63,5 %), creatividad
(62,2 %), capacidad de innovacién (61,4 %), ha-
bilidad de negociacion y dialogo (59,8 %), y habili-
dad para relacionarse en situaciones intercultura-
les (56,6 %).

Al mismo tiempo, como puede observarse en la
Tabla 3, también pedimos a las mujeres que valora-
ran la importancia que las organizaciones otorgan
a esas competencias para el desarrollo habitual de
su trabajo. Para ello, se les pidi6 que valoraran el
mismo grupo de competencias en una escala deci-
mal (en la Tabla 3 se presenta la media de sus va-
loraciones). De manera general, las competencias
fueron valoradas con una puntuacién muy alta, es
decir, consideradas necesarias para el desarrollo
de su trabajo; sin embargo, aquellas que fueron
valoradas con menor puntuacion son también las
que valoraron menos positivamente, por ejemplo la
categoria competencia intercultural, que es valora-
da con una media de 5,23 (escala 0-10).

Asi pues, sus respuestas se organizan en tor-
no a dos grupos: el primero esta constituido por
competencias que se poseen y que ellas conside-
ran muy valoradas en las organizaciones donde
trabajan; el segundo, por competencias que no se
poseen y que se consideran menos valoradas en las
organizaciones del sector tecnoldgico. En el primer
grupo (véase Figura 1) se encuentran: titulacion,
capacidad de trabajo en equipo, capacidad de
adaptacion, capacidad de interaccionar e interrela-
cionarse con otras personas, capacidad de crear un
buen clima de trabajo, capacidad de organizacion,
comunicacién en general y en lengua extranjera y,
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Tabla 3. Respuestas sobre la importancia y valoracién de las competencias sefialadas.
La tiene (%) La valora (metia)
Titulacion de origen 89,6 7,80
Capacidad de trabajar en equipo 84,3 7,64
Capacidad de adaptacion 83,5 7,58
Capacidad de relacionarse 83,1 7,56
Capacidad de crear un buen clima de trabajo 80,7 7,34
Capacidad de organizacion 80,7 1,22
Formacion continua 11,5 6,69
Competencias en lenguas extranjeras 76,3 7,13
Habilidades comunicativas 73,9 7,18
Posgrado, master, especializacion 65,5 6,18
Capacidad de liderazgo 63,5 6,04
Creatividad 62,2 59
Capacidad de innovacion 61,4 6,28
Habilidades para el didlogo y la negociacion 59,8 6,45
Comunicacion intercultural 56,6 5,23

Fuente: elaboracidn propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.

por Gltimo, la formacién continua. Mientras que en
el segundo se agrupa el resto de competencias me-
nos valoradas y que tampoco tienen (o |a tienen en
un menor porcentaje): habilidades de negociacion,
capacidad de innovacidn, poseer un titulo de pos-
grado, master o especializacion, capacidad de lide-
razgo, creatividad y de comunicacién en contextos
interculturales.

Los calculos realizados indican una correlacion
de 0,94 entre las dos variables del grafico. Para
explorar la estructura factorial y descubrir las posi-
bles variables latentes se ha realizado un analisis
factorial exploratorio y un analisis de componen-
tes principales aplicando la rotacion Varimax con
normalizacion de Kaiser (convergencia de la rota-
cién en cinco iteraciones). Previamente a estos dos
analisis se realizo el test KMO con una medida de
adecuacion de muestreo de 0,919.

Tal y como puede verse en la Tabla 4, los re-
sultados de este método reflejan tres componen-

tes principales agrupados. El primer componente
se refiere a competencias relacionadas con fac-
tores necesarios para trabajar en la empresa TIC
(capacidad de trabajo en equipo y de interrela-
cion, habilidades de comunicacién, creacién de
buen clima, capacidad de liderazgo, didlogo y ne-
gociacion, etc.); el segundo componente se refiere
a la innovacion, la creatividad y la comunicacion
intercultural que son factores considerados me-
nos (tiles y apreciados en las organizaciones
seglin las mujeres que respondieron la encuesta;
finalmente, el tercer componente consta de las
competencias formales indispensables para tra-
bajar como profesionales, como la titulacion de
grado o posgrado y |la formacion continua o com-
petencias relacionadas con la comunicacién en
lenguas extranjeras. No obstante, cabe mencionar
que la formacién continua, el dominio de lenguas
extranjeras y el liderazgo contribuyen —aunque
en menor medida— a otros de los componentes
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Figura 1. Distribucion de respuestas sobre competencias formales e informales poseidas
por las mujeres y valoradas en sus organizaciones.
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Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.

restantes tal como se puede observar en la misma
tabla.

Contrariamente a lo esperado, las mujeres si-
tuadas en categorias laborales diversas no presen-
tan diferentes competencias relacionadas con su
desempefio o responsabilidades profesionales. Solo
se han hallado diferencias destacables al esta-
blecer comparaciones entre las mujeres directivas
respecto al resto de la poblacion, y de las profesio-
nales asalariadas respecto al resto de las mujeres.
Asi, cuando contraponemos las competencias que
las directivas afirman tener respecto a las otras
mujeres destacan las categorias: capacidad de
dialogo, trabajo en equipo, liderazgo y habilidades
de interrelacion con otras personas. Estos resulta-
dos son coherentes con las responsabilidades que
conllevan el desempefio de su cargo, es decir, las
competencias de direccion, pero sorprende el hecho

de que no se encuentren diferencias significativas
respecto a las competencias de negociacién y crea-
tividad. Esta circunstancia quizé se relaciona con
la falta de apreciacion por parte de las mujeres de
las competencias ligadas al liderazgo, quienes no
parecen ser conscientes de que estas competen-
cias estan relacionadas con las habilidades aso-
ciadas a ser un buen lider y altamente valoradas
por la organizacion.

En cambio, cuando contraponemos las com-
petencias de las asalariadas con las del resto de
la poblacion encontramos que las competencias
que presentan diferencias significativas respecto
al resto de la poblacidn estan asociadas con la
posesion de un titulo de posgrado, la capacidad
de liderazgo, la capacidad de didlogo/negociacién
y la capacidad de trabajo en equipo. Ello parece
apuntar que las asalariadas carecen de competen-
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Tabla 4. Anélisis de componentes principales de las competencias formales e informales
de las mujeres del estudio.

Componente 1 Componente 2 Componente 3
Titulacién 228 —-.047 790
Posgrado -.033 287 709
Formacion continua 320 .369 428
Lenguas extranjeras 415 336 435
Liderazgo 518 A37 065
Capacidad de organizacion .658 322 274
Creatividad 211 .825 223
Capacidad de innovacion .352 749 215
Capacidad de interrelacion .684 171 207
Trabajo en equipo 164 195 198
Habilidades de comunicacidn 789 192 129
Comunicacién intercultural 454 .683 .055
Capacidad de dialogo y negociacion 154 244 043
Capacidad de adaptacion .699 326 128
Creacidn de un buen clima en el trabajo 134 .266 107

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.

cias propias de las mujeres directivas, tales como
la capacidad de relacion con otras personas de la
organizacion, que estan relacionadas con las opor-
tunidades de promocion y progresién profesional.
En contraposicion, las asalariadas muestran dife-
rencias significativas respecto a una competencia
formal, estar en posesion de un titulo de posgrado,

coherente con su posicion de tecndlogas, pero con-
siderada desde la literatura poco favorable de cara
a la promocion profesional en este sector (Glass
et al., 2013). No obstante, cabe sefialar que quiza
en el contexto espafiol, haber cursado y finalizado
estudios de master pueda ser un criterio de forma-
cion basica en el mercado laboral tecnoldgico. En

Tabla 5. Varianza total explicada de los componentes.

Sumas de extraccion de cargas al cuadrado | Sumas de rotacion de cargas al cuadrado
Componente
Total % de varianza | % acumulado Total % de varianza | % acumulado
1 6,965 46,435 46,435 4,674 31,157 31,157
2 1,254 8,359 54,794 2,675 17,834 48,992
3 0,935 6,231 61,025 1,805 12,033 61,025

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.
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este sentido, y a la luz de los resultados obteni-
dos, la primera hipétesis en la que plantedbamos
el desajuste entre las competencias necesarias y
las que dicen tener queda parcialmente rechazada.

En la siguiente Tabla 6 se muestran las res-
puestas de las mujeres seglin su categoria laboral
respecto a las cinco competencias claves donde se
han encontrado resultados significativos. Es decir,
respecto a aquellas competencias donde las res-
puestas de las mujeres comparadas entre si se han
situado por encima de los valores esperados (en el
caso de las directivas) o por debajo de los valores
esperados (en el caso de las asalariadas).

Por tanto, se valida la segunda de las hipéte-
sis, que sefiala que las mujeres que ocupan puestos
técnicos y las que ocupan funciones directivas han
adquirido diferentes competencias. Las empleadas
asalariadas carecen de algunas de las competen-
cias que, desde un punto de vista relacional, no se
han adquirido, incluso aunque tengan competen-
cias formales ajustadas al desempefio del trabajo
en las organizaciones tecnoldgicas.

La formacion como factor de progresion
profesional en el sector de las tecnologias

La encuesta propone varias preguntas relacio-
nadas con el grado de formacién adquirido por las
profesionales del sector TIC y el tipo de formacion al
que accedieron en el dltimo afio. A este respecto, 6
de cada 10 mujeres (63,2 %) afirmaron que tenfan
las competencias adecuadas para desarrollar su

trabajo, solo una de cada tres mujeres declararon
(30,2 %) que sus competencias estan por debajo
de su actual nivel de formacion, 4,8 % reconocieron
necesitar una formacion diferente a las competen-
cias que poseen en este momento, y 1,6 % consi-
deraron que actualmente sus competencias estan
por encima de las que se necesitan para desarrollar
el trabajo que realizan en la organizacion. Estima-
mos que este porcentaje de autopercepcion sobre su
condicion de sobrecualificacion es particularmente
pequefio pues, como se ha demostrado en el estudio
de Gonzalez et al. (2017), las mujeres en el sector
de las tecnologias presentan indicadores claros de
sobrecualificacion respecto a sus compafieros varo-
nes, asi como en el resto de ocupaciones (Quintini,
2011). Tampoco se encuentran diferencias signifi-
cativas respecto a la categoria laboral ocupada por
estas mujeres en la organizacion. Todo lo cual no
es impedimento para confirmar la tercera hipétesis
sugerida en este trabajo, la cual apunta a la exis-
tencia de una asociacién entre la formacién y los
recursos suficientes dentro y fuera de la empresa.
Para validar completamente la hipétesis nece-
sitamos considerar otra pregunta del cuestionario,
referente a las oportunidades de formacién que
las mujeres habian tenido durante los doce meses
anteriores. Dicha oportunidad la tuvieron el 84 %
de las mujeres; de las cuales el 37 % la asociaron
con un plan de formacién propio de la empresa, y
el 47 % con otros dmbitos de formacidn fuera de
la propia organizacion. En esta ocasion no se ha
encontrado relacion significativa entre la forma-
cion y la categoria laboral ocupada en la empresa.

Tabla 6. Competencias donde las mujeres muestran diferencias significativas respecto al conjunto
total de la poblacidn, en porcentaje, segin su responsabilidad laboral.
Competencia Auténomas Directivas | Asalariadas Otras
Titulacion de posgrado 65,4 71,1 57,0* 80,8
Capacidad de liderazgo 73,1 77,8* 49,5 61,5
Capacidad de relacionarse con otros 80,8 88,9* 79,4 80,8
Capacidad de trabajar en equipo 80,8 91,1* 79,4* 84,6
Habilidad para di4logo/negociacion 76,9 67,8* 44 9* 76,9

Fuente: elaboracidn propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.

* Diferencias significativas.
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La Tabla 7 muestra los porcentajes de formacion
apuntados por parte de las mujeres TIC. Los da-
tos parecen indicar que la formacion es importante
para el desarrollo profesional de las mujeres en el
sector de las tecnologias, pero no podemos afirmar
que lo sea para promocionarse profesionalmente;
hecho que, en este sector, parece muy relacionado
con el cambio de responsabilidades al marcharse
a otras empresas mas que a la promocion interna
dentro de la misma empresa.

Tabla 7. Distribucion de mujeres
que se formaron en los dltimos doce meses.

Si, dentro del plan de la formacién de la

37,1%
empresa

Si, fuera del plan de formacion de la empresa | 46,8 %
16,1 %

No se ha formado en el dltimo afio

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta GEN-
TALENT.

Como ya habiamos visto en la Tabla 2, la for-
macién estd relacionada con la edad de las em-
pleadas, y ahora podemos afiadir que también esta
relacionada con el modo en que adquieren ese tipo
de formacion (valor de Chi cuadrado 9,6, signifi-
cacion .048), tal y como se detalla en la Tabla 8.
Esta asociacion no es tan elevada como la espera-
da, lo cual sugiere que quizéa se puedan diferenciar
dos tipos de formacidn: Por un lado, la formacién
establecida mediante un plan de formacion de la
empresa o fuera de ella, pero con curriculo formal
sobre cuestiones especificas (tal y como sugiere
esta pregunta). Por otro lado, una formacion adqui-
rida informalmente a través de la experiencia acu-
mulada dia a dia en el transcurso de |a trayectoria

Tabla 8.

laboral, no relacionada con la formacién formal a
la que se refiere la presente pregunta y que, sin
embargo, seria la evocada por las encuestadas al
preguntarles sobre sus competencias, si conside-
raban que tenian suficiente grado de competencia
en cada uno de esos items y si esta era importante
o0 no en las empresas tecnolégicas.

En cualquier caso, atendiendo a los resultados
de esta pregunta, parece que las mujeres que se
encuentran en la franja de edades intermedias, de
treinta a cuarenta y cinco afios, son las que mas
invirtieron en su formacién y lo hacen, principal-
mente, aunque no Unicamente, a través del plan
de formacion disefiado por la propia organizacion.
Sin embargo, en contra de lo esperado, en el caso
de las mujeres mas jovenes, la formacion se hace
principalmente por cuenta propia. Por tanto, de-
bemos rechazar la cuarta hipdtesis que planteaba
que las primeras beneficiadas por los planes de
formacion de las organizaciones serian las emplea-
das mas jovenes. Por otra parte, las profesionales
de mayor edad son el grupo de mujeres que menos
sienten la necesidad de formarse. Aun asi, aquellas
que se han formado en el afio anterior lo han hecho
también fuera del contexto de las organizaciones
empresariales.

Desde otro punto de vista (Tabla 9), las mujeres
que mas invierten en formacion son las auténomas,
quienes lo hacen por cuenta propia en mayor medi-
da. Directivas y asalariadas son los dos grupos de
mujeres que mas utilizan la formacion de sus pro-
pias organizaciones, aunque las directivas también
son las que en menor proporcién se han formado en
el tltimo afio. Esta distribucidn de datos no presen-
ta una asociacion significativa, que establezca una
pauta entre esos cuatro grupos de poblacién. Por

Porcentaje de respuesta respecto a la formacion adquirida en el dltimo afio

segln grupos de edad.

Si, de_n'tro del plan de Si, fu_gra del plan de No se t!a 'forma~do Total

formacion de la empresa | formacion de la empresa en el dltimo aiio
<30 28,8 58,8 12,5 100 %
30-45 43,7 38,7 17,6 100 %
> 45 24,0 56,0 20,0 100 %

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.
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Tabla 9. Porcentaje de mujeres formadas seglin su categoria profesional.
Total tipo formacion
Auténoma Directiva Asalariada Otras respecto al total
de entrevistadas
Si, plan empresa 20,0 40,6 38,2 35,3 37,1
Si, por su cuenta 72,0 375 49,1 471 46,8
No formada 8,0 21,9 12,7 17,6 16,1
Total 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaboracidn propia a partir de los resultados de la encuesta GENTALENT.

todo lo cual, debemos concluir que no puede con-
firmarse la hipdtesis de que las directivas cuentan
con una formacién mas actualizada y sélida que
las mujeres que ocupan puestos técnicos.

DISCUSION

En las secciones previas, los datos aporta-
dos por las mujeres de los sectores TIC han pro-
porcionado informacién que ayudan a mejorar el
conocimiento sobre sus competencias; asi como,
diferentes direcciones para proponer medidas que
aumenten la probabilidad de ensanchar la base de
mujeres en este sector productivo y para que estén
mejor preparadas para romper el techo de cristal
sobre ellas. Aunque precisamente los datos indi-
can que sus competencias son suficientes, quiza
el escaso porcentaje de mujeres que se consideran
sobrecualificadas sugiere ciertas dificultades re-
lacionadas con la autopercepcion para progresar.
De hecho, parece que una mayoria (63 % aproxi-
madamente) se encuentra satisfecha en el nivel
ocupacional donde se encuentran, lo cual puede
denotar que las mujeres estén infravalorando sus
competencias y oportunidades en el mercado labo-
ral TIC. Aunque pertenece a una metodologia ajena
a la tratada en este trabajo, nos gustaria sefialar
que en la misma investigacién entrevistamos a
doce personas que seleccionan al personal TIC. Es-
pecialmente entre quienes son contratados para la
bdsqueda de personal cualificado en el sector TIC
(diferenciandolo de aquellas personas que forman
parte de las unidades de recursos humanos de la
misma empresa) afirmaron tratar igualmente a

hombres y mujeres en sus decisiones sobre selec-
cién de personal, incluso que en la actualidad al-
gunas empresas insisten en que deben ser mujeres,
pero también admitieron que las mujeres pueden
romper el perfil deseable por parte de las empresas
que por tradicién son muy masculinizadas.
Empero, los resultados obtenidos ponen de
relieve que las mujeres se consideran bien dota-
das con las competencias necesarias para poder
desarrollar su labor profesional en el sector TIC, ya
que estan alineadas con las competencias que las
organizaciones del sector de las tecnologias con-
sideran importantes. Al contrario de lo que podria
sefialarse, no parecen existir desajustes competen-
ciales, las mujeres identifican las competencias
valoradas en las empresas, y parecen haberlas
adquirido mediante formacion o el trabajo cotidia-
no. En este sentido, las competencias no deberian
obstaculizar su incorporacidn al sector tecnolégico,
ni en cuanto a su promocion ni en su asignacion a
categorias de liderazgo. Tampoco parece razén sufi-
ciente para explicar el abandono de las mujeres del
sector TIC; por el contrario, refuerza los argumentos
que asocian el abandono o la falta de interés de
las mujeres por este sector productivo, asociado a
las escasas oportunidades laborales, el impacto
que haya podido asociarse a una cultura altamente
masculinizada al sector y los estereotipos sociales
relacionados con las STEM (Cardador, 2017; Gonza-
lez et al., 2017; Glass, 2013; Bartol y Aspray, 2006).
En este sentido, el hecho de que el porcentaje de
mujeres auténomas aumente con la edad (que se
muestra en la Tabla 2) parece indicar que exis-
ten dificultades en el mercado laboral tecnoldgico
cuando desempefian categorias profesionales asa-
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lariadas, que se intentan superar no solo por la via
del abandono del sector, sino también a través del
trabajo por cuenta propia, tal y como ellas mismas
nos han relatado en referencia a la difusion de los
hallazgos de esta encuesta. Las mujeres (directi-
vas y técnicas) tienen competencias distintivas de
acuerdo a su ocupacion y, por tanto, los resultados
obtenidos son coherentes con la literatura que des-
cribe este sector como altamente especializado y
singular por acoger diferentes competencias técni-
cas o de gestion (0’Connor ef al., 2014; Hatmaker,
2013; Iclaves, 2013; Sandberg, 2013).

No obstante, seglin las respuestas de las en-
cuestadas respecto a su nivel de competencia
relacionado con tareas esenciales para el desa-
rrollo de funciones de direccion y liderazgo (como
la creatividad y la negociacidn), no parecen ser
especialmente valoradas por la mayoria de ellas,
como competencias significativas propias de las
organizaciones TIC. Ello invita a reflexionar acerca
de si lo que ocurre es que no se ha difundido un
mensaje claro acerca de la vinculacion entre estas
competencias con el desempefio de tareas de lide-
razgo en las organizaciones, 0 quiza que las muje-
res no lo hayan asimilado. O quiza pueda deberse a
una actitud critica con las organizaciones TIC y las
competencias que dicen valorar, reflejando con sus
respuestas en el cuestionario que en realidad esas
competencias no resultan determinantes a la hora
de elegir las personas que ejerceran el liderazgo.
Asi, aunque las empresas dicen valorar las com-
petencias de creatividad e innovacién, valorarian
en mayor medida las competencias que suponen
mantener las bases de la organizacion y no cues-
tionarla, y evitar grandes cambios estructurales.

Todo ello parece sugerir que los obstaculos de
las mujeres para poder progresar en este sector
pueden estar relacionados con las competencias
mas valoradas en los procesos de seleccion y pro-
mocion, que adolecerian del desajuste no de las
competencias no tenidas por las mujeres (pues si
las tienen), sino respecto a las competencias con-
sideradas importantes por los gatekeepersy por las
propias mujeres que seguirian sosteniendo las es-
tructuras vigentes en las organizaciones.

Otra cuestion a destacar es la inexistente re-
lacién entre la identificacién de los méritos nece-
sarios para promocionarse entre las mujeres mas

veteranas, puesto que no han emergido relaciones
significativas entre la edad y la consideracion de
cudles son las competencias mas valoradas. Ello
podria apuntar al hecho de que las mujeres no
identifican claramente qué competencias deben
exhibir en las organizaciones con la finalidad de
promocionarse y ocupar posiciones de liderazgo.
Este aspecto estaria ligado a las dificultades de vi-
sibilidad de las mujeres en la organizacion o, mas
exactamente, de las competencias adecuadas para
ser valoradas por las organizaciones.

El analisis realizado nos ha permitido consta-
tar la existencia de tres grupos de competencias.
El primero, las competencias formales bésicas de
conocimiento que estan relacionadas con la/s ti-
tulacion/es, los idiomas y la formacion continua. El
segundo, las competencias informales de apoyo o
desarrollo de la profesion y funcionamiento interno
de las organizaciones empresariales, las softs kills
relacionadas con la comunicacion y la interrelacion
con otras personas. Estos dos grupos de competen-
cias correlacionan con valores altos de adecuacin,
es decir, se consideran altamente valoradas en las
organizaciones TIC y, por tanto, son poseidas en
gran medida por parte de las mujeres de la mues-
tra. Por Gltimo, el tercer grupo est4 relacionado con
competencias informales avanzadas, como la crea-
tividad y la innovacidn, que las mujeres declaran
no poseer en mayor medida.

Sobre el otro gran bloque de informacidn, este
trabajo revela que las mujeres TIC consideran ade-
cuada su formacion y que cuentan con los recursos
suficientes dentro y fuera de la empresa para for-
marse. Ademas, la formacion parece ser un factor
mas importante entre las mujeres de edades inter-
medias, de treinta a cuarenta y cinco afios y, por
el contrario, menos habitual entre las mujeres mas
jévenes. En el articulo de Gonzalez et al. (2017) se
sugeria que el mayor porcentaje de desempleo en
los primeros afios de incorporacion laboral respecto
a los hombres de la misma cohorte podria deberse
a una falta de confianza de los agentes de contra-
tacion sobre las mujeres jovenes en mayor medida
que respecto a los hombres de la misma edad. Esta
nueva evidencia refuerza la idea de que se requiere
un mayor esfuerzo tanto de las empresas como de
las asociaciones empresariales para que disefien
estructuras formativas dirigidas a las jovenes tec-
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nélogas, que permitan insertarse en las empresas
mas facilmente, adquiriendo competencias tec-
nolégicas avanzadas y de liderazgo preliminares
que contribuyan a romper el techo de cristal mas
rapidamente. También, en paralelo y en linea con
trabajos anteriores (Gonzélez et al., 2017), deben
formularse mensajes claros orientados a combatir
los prejuicios negativos que puedan vincular a las
mujeres jovenes con la inexperiencia en la indus-
tria tecnolégica, solo justificada por una cuestion
de género, particularmente dirigidos a las personas
a cargo de las empresas tecnoldgicas y personas
encargadas de la seleccion y la contratacion. Tam-
bién cada organizacion deberia informar de qué
competencias son necesarias para trabajar en el
sector (tanto a nivel técnico como en posiciones de
liderazgo), para que las expectativas de las perso-
nas trabajadoras a las necesidades requeridas por
las organizaciones se ajusten con mas facilidad.
Esta demanda también se extiende a los progra-
mas de formacidn de las instituciones educativas.
Los programas de estudios de carreras profesiona-
les y de formacion universitaria relacionados con
las areas TIC no deberian subestimar las compe-
tencias informales, es decir, relacionadas con las
relaciones interpersonales, la creatividad y la ne-
gociacion, porque son necesarias para la industria
tecnoldgica, tanto para incorporarse como para
promocionarse en estas organizaciones. De hecho,
seglin Peacock e Irons (2017) son precisamente las
mujeres las que parecen estar mas en desacuerdo
con el hecho de haber adquirido las competencias
adecuadas de manera efectiva durante el transcur-
so de su formacién universitaria.

Asimismo, la formacién a lo largo de la vida
es también muy necesaria en el sector TIC, que
por su actividad requiere un perfil profesional muy
dindmico (Hyewon, 2016). En un sector particular-
mente cambiante, donde las tecnologias quedan
obsoletas rapidamente, la formacion continua
es, en todos los grupos de edad, importante para
mantener y adecuar las competencias necesarias
en el sector. No obstante, este estudio se ha foca-
lizado en la formacion formal y faltaria analizar el
rol que juegan los procesos informales (clima de la
empresa, redes sociales, experiencia cotidiana con
los compafieros, superiores y clientes, asociaciones
profesionales y de mujeres...) en la adquisicién de

competencias y, en especial, en adquirir una for-
macion apropiada que permita a las mujeres del
sector TIC romper con las brechas de género hori-
zontal y vertical.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados hallados, las mu-
jeres tienen la mayoria de competencias requeridas
desde el sector TIC y no deberian tener problemas
para promocionarse desde el punto de vista del
mérito. Sin embargo, hemos identificado algunos
desajustes relacionados con la identificacion de
competencias relevantes dentro del sector TIC,
como la creatividad, la innovacion, la negociacion y
la capacidad de relacionarse en contextos intercul-
turales. El segundo punto de reflexion se refiere a
la edad, puesto que puede suponer una ventana de
oportunidades mas estrecha para las mujeres que
para los hombres; por una parte, porque las mas
jévenes no parecen tener acceso a la formacion en
la misma proporcion que las de mayor edad; por
otra, porque las mujeres sénior tampoco parecen
tener cubiertas desde las organizaciones empre-
sariales sus necesidades formativas orientadas a
actualizar sus competencias para la promocion.
Por dltimo, este trabajo propone un tercer punto
de reflexion relacionado con las competencias y la
formacion a lo largo de la vida de las personas cua-
lificadas (en este caso de las personas formadas
dentro del &mbito STEM), puesto que los resultados
sugieren que los principales agentes (las institu-
ciones educativas, las organizaciones empresaria-
les, las asociaciones, etc.) deben asumir el reto de
contribuir a aumentar la presencia y promocion
de las mujeres tecndlogas.
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