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INTRODUCCION

La brecha de género en el sector laboral tecnologico

La desigualdad en el acceso y la participacién en el sector tecnolégico es un
fendbmeno estructural y multifacético que atraviesa tanto a Argentina como a
la regidén. Esta brecha se expresa principalmente en dos dimensiones
interrelacionadas: la brecha digital y la brecha de género.

La brecha digital estd asociada al acceso desigual a las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién (TIC) y se manifiesta en disparidades
socioecondmicas y territoriales que afectan especialmente a los hogares mas
vulnerables, con menor disponibilidad de dispositivos tecnoldgicos,
conectividad y alfabetizacion digital.

Por su parte, la brecha de género en tecnologia se evidencia en la baja
participacion de mujeres en carreras vinculadas a la programacion, el
desarrollo de software y otras disciplinas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria
y Matemdtica), a pesar de su alta participaciéon en la matricula universitaria
general. Esta disparidad en la formacién se traduce luego en un acceso
desigual al mercado laboral tecnolégico, con menor presencia femenina en
roles técnicos, de liderazgo y de toma de decisiones.

En la actualidad, Argentina no cuenta con estadisticas nacionales,
actualizadas y sistematizadas de acceso publico que permitan dimensionar
con precisidon la participacion de mujeres y diversidades en el sector
tecnologico. Sin embargo, distintos estudios y relevamientos disponibles
permiten dar cuenta de la persistencia de esta brecha en el Gmbito laboral:

e Se estima que solo el 30% de las personas que trabajan en el sector
tecnolégico son mujeres (Fundar, 2024), porcentaje que desciende al 16%
en roles estrictamente STEM (Business Trend - Get on Board, 2025).

e La participacién femenina en roles senior ronda apenas el 7% (Get on
Board, 2025).

e La brecha salarial de género en tecnologia se estima en torno al 20%,
ampliéndose a medida que se incrementa el nivel jerarquico (Openqube,
2025, Sysarmy, 2025).
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En este contexto, Chicas en Tecnologia (CET) identificé la necesidad de
desarrollar una investigacion especifica que permita generar evidencia
actualizada sobre la inclusién de las mujeres en el sector privado tecnoldgico
argentino, con el propodsito de aportar informacion relevante para el disefio de
politicas, prdcticas organizacionales y acciones que contribuyan a reducir las
brechas de género existentes.

Objetivos de la investigacion

El estudio tiene como objetivo general construir conocimiento sobre la
insercién de las mujeres en empresas tecnoldégicas en Argenting, permitiendo
comprender en profundidad la brecha de género a partir de indicadores clave
vinculados a:

e Participacion femenina en el empleo tecnolbégico

e Acceso aroles técnicos y de liderazgo

e Condiciones laborales y modalidades de contratacion

e Brecha salarial

e Mentorias y trayectorias de desarrollo profesional

e Grado de institucionalizacidn de politicas de equidad al interior de las
empresas

e Principales barreras y desafios identificados por el sector
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METODOLOGIA

Abordaje

Para dar respuesta a los objetivos planteados, el estudio se desarrollé a partir
de un enfoque cuadli-cuantitativo, estructurado en tres instancias
complementarias:

e Desk Research: relevamiento de antecedentes, estudios previos, politicas
publicas y marcos normativos nacionales e internacionales, con el fin de
contextualizar la problemdatica, identificar tendencias y detectar vacios de
informacidn existentes.

e Entrevistas en profundidad: realizacién de entrevistas a referentes y
especialistas del ecosistema tecnolégico, educativo y de género,
orientadas a contrastar hipoétesis, enriquecer el andlisis y aportar una
mirada cualitativa sobre las dindmicas del sector.

e Encuesta cuantitativa a empresas tecnoloégicas: aplicacién de una
encuesta a empresas del sector tecnoldgico en Argenting, con el objetivo
de relevar indicadores vinculados a participacion femenina, liderazgo,
salarios, mentoria, brecha salarial y politicas de equidad de género.

La triangulacion de estas tres fuentes permitid una comprensién integral del
fendbmeno, fortaleciendo la validez de los hallazgos y su interpretacién desde
multiples perspectivas.

Entrevistas en Profundidad

Se realizaron seis entrevistas en profundidad entre julio y octubre de 2025 a
informantes clave con los siguientes perfiles:

e Politéloga, fundadora de empresa tecnolégica (1)

¢ Ingenieras en informdticaq, lideres de proyectos en empresas tecnologicas
(2)

 Ingeniera en informatica especializada en telecomunicaciones (1)

e Educadora especializada en tecnologia educativa (1)

e Abogada, Programme Analyst en organismo internacional con foco en
mujeres y sector privado (1)
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Encuesta Cuantitativa

El componente cuantitativo del estudio se desarrollé a partir de una encuesta
aplicada a una muestra de empresas del sector tecnoldégico en Argenting,
seleccionadas de manera aleatoria sobre la base de un marco muestral
previamente definido. El trabajo de campo de dicho componente se realizé de
julio a octubre del 2025.

La recoleccion de datos se realizd mediante una estrategia mixta, que
combind encuestas online y entrevistas telefénicas, de acuerdo con la
disponibilidad y preferencia de las personas entrevistadas, con el objetivo de
maximizar la tasa de respuesta. La tasa de respuesta alcanzada fue del 4%.

Universo

El universo empirico fue conformado por una muestra de pequenas, medianas
y grandes empresas que desarrollan o utilizan intensivamente tecnologia para
disenar, ofrecer o escalar sus productos y servicios en Argentina.

Las personas respondentes fueron designadas por cada empresa para
completar el cuestionario, en funcion de su perfil y rol laboral. En su mayoriaq,
se tratd de directoras/es o responsables de recursos humanos, aunque
también participaron directoras/es generales, comerciales u otros roles de
conduccion.

Tamano de la muestra
La muestra final fue de 50 casos.

Instrumento

Se tratd de un cuestionario semiestructurado con una duracién media de 23
minutos, que combind preguntas cerradas y abiertas. El instrumento fue
disefiado de manera conjunta con el equipo de Chicas en Tecnologia a cargo
del proyecto, considerando los objetivos del estudio.

Todos los grdficos incluidos en el documento expresan los resultados en
porcentajes, salvo que se indique lo contrario.
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Complejidad del trabajo de campo
y perfil de la muestra

El relevamiento cuantitativo se implementd a través de mdltiples canales de
contacto, incluyendo bases propias, listados construidos ad hoc y un listado
comercial (Dun & Bradstreet). Asimismo, se realizaron invitaciones a través de
Cdmaras y Hubs del sector tecnoldgico, junto con contactos directos de
Chicas en Tecnologia con empresas aliadas, lo que permitié alcanzar casos
efectivos, especialmente hacia las etapas finales del operativo.

En este marco, el trabajo de campo presentd algunas complejidades
adicionales en comparacidén con estudios similares. Estas dificultades no se
vinculan con fallas operativas, sino principalmente con dindmicas propias del
sector tecnolbgico y con las caracteristicas del tema abordado.

Limitaciones en el contacto efectivo: se registré6 un volumen significativo de
empresas no contactables (mds de 2.600), asociado principalmente a
modalidades de trabajo remoto, al uso exclusivo de canales digitales y a una
baja priorizacién de comunicaciones externas no comerciales.

Heterogeneidad en el nivel de involucramiento con la tematica: el 41% de las
empresas contactadas optd por no participar del estudio. En una parte de
estos casos (25%), la temdatica de género y diversidad no formaba parte de las
prioridades organizacionales en ese momento. Adicionalmente, se identificd
un 27% de casos en los que, si bien existi6 una aceptaciéon inicial, la
participacion no logrd concretarse aun tras muiltiples instancias de
seguimiento, lo que refleja las limitaciones de agenda y foco habituales en
este tipo de organizaciones.

Autodefinicion sectorial diversa: un 26% de las empresas que cumplian con
los criterios técnicos del estudio (uso intensivo o desarrollo de tecnologid) no
se reconocieron a si mismas como parte del ecosistema tecnoldgico. Este
hallazgo pone de relieve la existencia de definiciones amplias o flexibles
respecto de qué se considera “empresa del sector”, asi como tensiones en
torno a la identidad sectorial.
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Consideraciones sobre el perfil de la
muestra efectivamente relevada

El contexto metodoldgico obliga a considerar que las organizaciones que
accedieron a participar en el estudio probablemente poseen caracteristicas
particulares, entre las que se destacan:

e Un cierto grado de sensibilizacion, compromiso o interés previo en temas
de género, diversidad o gestion de talento.

e Estructuras organizacionales mds formalizadas, incluyendo dreas o
referentes especificos de recursos humanos o de cultura organizacional.

En este sentido, los resultados obtenidos podrian representar una situacion
mas favorable que la prevaleciente en el conjunto general del universo de
empresas tecnoldgicas, aspecto que debe ser tenido en cuenta al momento
de interpretar los hallazgos.
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ESTADO DEL ARTE

Trayectorias, brechas de acceso,
permanenciay liderazgo

La brecha tecnologica es un fendbmeno estructural y multidimensional que
atraviesa a Argentina y a la regidn, y adopta al menos dos aristas que suelen
encontrarse estrechamente interrelacionadas: la brecha digital y la brecha de
género. La primera se expresa en el acceso desigual a las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién (TIC), asi como en la calidad de la
conectividad, la disponibilidad de dispositivos y la apropiacién de usos
avanzados, con fuertes disparidades socioecondémicas y territoriales (Banco
Mundial, 2025). La segunda se vincula con la subrepresentacion de las mujeres
en la formacién y el empleo tecnolégico, y con desigualdades persistentes en
términos de acceso, permanencia, liderazgo y remuneraciones.

En Argentina, ambas brechas se retroalimentan. Aunque no se observan
diferencias significativas de conectividad por género, las desigualdades
reaparecen cuando se consideran los usos complejos, productivos y laborales
de la tecnologio, asi como las restricciones econdmicas para acceder a
dispositivos y formacién especializada (Ministerio de las Mujeres, Géneros y
Diversidad. Micaela Tec, 2022). Este desplazamiento desde el acceso hacia la
apropiacién constituye un rasgo central de la brecha digital contempordnea y
tiene implicancias directas sobre la insercion laboral en el sector tecnoldgico.

En este contexto, y ante la ausencia de estadisticas nacionales sistematicas y
actualizadas sobre la participacion de mujeres y diversidades en el sector,
distintos estudios permiten dimensionar la magnitud y las caracteristicas de
la brecha de género en tecnologia en Argentina. En particular, se estima que
las mujeres representan entre el 30% y el 35% del empleo total en el sector
tecnolégico  (Fundar, 2024; CESSI, 2025), proporcibn que crece
sistemdaticamente desde 2005. De todas maneras, al analizar especificamente
roles STEM, la presencia femenina desciende al 16% (Business Trend - Get on
Board, 2025); y cae aln mds en posiciones de mayor jerarquia, con apenas 7%
de participacién femenina en roles senior (Get on Board, 2025). A ello se suma
una brecha salarial promedio de género del orden del 17% y 20% en roles
equivalentes de IT, que tiende a ampliarse a medida que aumenta el nivel de
seniority (Openqube, 2025).
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Trayectorias educativas: expansion del acceso
y persistencia de cuellos de botellaen TIC

El primer eslabdn de la desigualdad se configura en el sistema educativo. En
Argenting, las mujeres constituyen la mayoria de la matricula universitaria de
grado (61,3%), pero su participacién disminuye significativamente en las
carreras STEM (37,3%) y se reduce adn mds en campos directamente
vinculados con la economia del conocimiento, como programacién (20,3%) y
desarrollo tecnolégico (22,8%) (Chicas en Tecnologia, 2024). Este patrén
evidencia la existencia de un “embudo formativo” que restringe el acceso de
las mujeres a credenciales clave para el empleo tecnoldgico.

Si bien entre 2012 y 2021 se registrd un crecimiento importante del 85% la
matricula femenina en STEM, dicho incremento no se tradujo de manera
proporcional en tasas de egreso ni en una mayor presencia en carreras TIC
(Chicas en Tecnologia, 2024).

La evidencia internacional sefala que estas brechas no pueden explicarse
unicamente por preferencias individuales, sino que responden a procesos de
socializacion temprana, estereotipos de género sobre capacidades técnicas,
ausencia de referentes femeninos y climas educativos masculinizados
(UNESCO, sf). Estas dindmicas inciden directamente en las trayectorias
educativas y condicionan, desde etapas tempranas, las oportunidades de
insercién laboral futura.

Acceso al empleo tecnolégico: crecimiento
relativo y segmentacion ocupacional

En la industria del software y servicios informdticos en Argenting, la
participacion femenina ronda el 30% del empleo total, de acuerdo con fuentes
oficiales y sectoriales (Fundar, 2024; CESSI, 2025). Si bien estos datos recientes
evidencian un incremento moderado de este indicador, dicho crecimiento se
produce a un ritmo inferior al de la expansién del sector en su conjunto. En
consecuencia, la mejora relativa en la participacion femenina no se traduce
en una reduccidn sustantiva de la brecha de género, sino que da cuenta de un
proceso de crecimiento del empleo femenino que acompana, pero no
alcanza, la dindmica general del sector.

Diversos estudios muestran una marcada segregacién horizontal en el sector:

los varones se concentran en roles técnicos centrales, mientras que las
mujeres estdn sobrerrepresentadas en dreas administrativas, de gestién y
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soporte, que suelen estar asociadas a menor reconocimiento y remuneracion
(Fundar, 2024).

Esta segmentacion también se observa en los procesos de reclutamiento
digital. En plataformas de empleo tecnolégico de alcance regional, las
mujeres representan sélo el 10% de las postulaciones a empleos STEM, y su
participacion es adn menor en dreas de alta demanda como programacion
(8%) o desarrollo mévil (5%) (Get on Board, 2024-2025). Estas cifras indican
que la brecha se configura incluso antes del ingreso efectivo al empleo, en el
propio flujo de candidaturas.

Permanencia y condiciones de trabajo: cultura
organizacional y legitimidad profesional

El andlisis de la brecha de género en tecnologia no se agota en el acceso al
empleo. La evidencia disponible sefiala que las condiciones de trabajo y las
culturas organizacionales del sector afectan diferencialmente a mujeres y
diversidades, incidiendo en su permanencia y desarrollo profesional. En
Argentina, ocho de cada diez mujeres y diversidades del sector IT reportaron
haber atravesado situaciones de violencia o discriminacion en el dmbito
laboral, y seis de cada diez senalaron haber experimentado falta de
legitimidad o reconocimiento profesional (Mujeres en Tecnologia, 2025).

Estas experiencias tienen efectos acumulativos: afectan el bienestar, el
desempeno, la continuidad laboral y las posibilidades de ascenso. A ello se
suman desigualdades menos Vvisibles vinculadas a las habilidades y
credenciales valoradas por el mercado. Segun Fundar, las mujeres presentan,
en promedio, menor exposicidon a herramientas técnicas asociadas a mayores
primas salariales y mayor presencia en competencias blandas, lo que refuerza
su concentraciéon en roles menos valorados econémicamente (Fundar, 2024).

Liderazgo y segregacion vertical: el acceso
desigual a la toma de decisiones

Las desigualdades se profundizan en los niveles mds altos de la jerarquia
organizacional. Segin datos de Openqube, la probabilidad de acceder a
posiciones de liderazgo dentro del sector IT difiere segun el género: mientras
que alrededor del 30,25% de los varones ocupa roles con persondas a cargo,
esta proporcidn desciende a 23,6% entre las mujeres. Esta brecha en el acceso
al liderazgo se suma a otras desigualdades a lo largo de la trayectoria laboral
(Openqube, 2025). La subrepresentacién femenina se vuelve aan mas
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pronunciada en roles senior altamente especializados, donde su participaciéon
desciende al 7% (Sysarmy, 2025).

La evidencia internacional describe este fenbmeno como segregacion vertical,
resultado de una combinacién de factores estructurales: sesgos en los
procesos de promocion, menor acceso a redes de patrocinio profesional,
culturas organizacionales asociadas a la disponibilidad total y penalizaciones
implicitas vinculadas a las responsabilidades de cuidado, que continGan
recayendo de manera desproporcionada sobre las mujeres.

Brecha salarial de género: desigualdades que se
amplifican con el seniority

La brecha salarial constituye una de las manifestaciones mas visibles de la
desigualdad de género en tecnologia. En Argentinag, distintas mediciones
convergen en estimaciones similares: las mujeres ganan entre 17% y 20%
menos que los varones en roles equivalentes del sector IT, y la brecha
aumenta con los afos de experiencia y el nivel jerarquico (Openqube, 2025,
Sysarmy, 2025).

Parte de esta desigualdad se origina incluso antes de la contratacion. Estudios
basados en datos de plataformas de empleo muestran que las mujeres
tienden a postularse a cargos con menores salarios y a declarar expectativas
salariales mds bajas; en el nivel senior, estas expectativas pueden ser 20%
inferiores a las de los varones (Get on Board, 2025). La evidencia internacional
sugiere que estas diferencias no responden Udnicamente a decisiones
individuales, sino a procesos de socializacion, penalizacién de la negociacion
salarial y anticipacion de sesgos en el proceso de seleccion.

Aportes del marco regional e internacional

El diagnéstico argentino se inscribe en un contexto regional caracterizado por
desigualdades persistentes en el acceso a habilidades digitales avanzadas y
al empleo tecnolbgico. El Banco Mundial advierte que, en América Latina y el
Caribe, las mujeres tienen menor probabilidad de recibir capacitacion
tecnologica, de percibirse competentes en habilidades digitales y de
insertarse en empleos del sector digital, aun cuando el acceso a Internet haya
mejorado (Banco Mundial, 2025).
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Por su parte, la OIT sefala que la menor participacion laboral femenina y la
distribucién desigual de las tareas de cuidado constituyen factores
estructurales que condicionan la insercién y el desarrollo de las mujeres en el
mercado laboral, afectando especialmente su participacién en sectores
dindmicos y altamente demandantes, como el tecnoldgico (OIT, 2024).

Implicancias para el estudio de Chicas en
Tecnologia

La evidencia revisada muestra que la desigualdad de género en el sector
tecnolégico debe comprenderse como un continuum de trayectorias
educativas y laborales, atravesado por mdltiples filtros sucesivos: acceso a la
formacién pertinente, ingreso al empleo, condiciones de permanencia,
posibilidades de ascenso y acceso al liderazgo.

En este marco, la decisién de Chicas en Tecnologia de impulsar un estudio
especifico que mida la inclusidon de las mujeres en empresas de tecnologia
resulta estratégica para generar evidencia empirica que permita identificar
con mayor precision dénde se producen las principales brechas y orientar el
disefio de politicas y acciones tendientes a promover una participacion mas
equitativa y sostenible de las mujeres en el sector.
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RESULTADOS

Caracterizacion de las empresas

La muestra final del estudio estuvo compuesta por 50 empresas del sector
privado vinculadas al dmbito tecnoldgico. En relaciéon a su vinculo con la
tecnologia, dos tercios de ellas (66%) desarrollan productos o servicios
tecnolbégicos propios, como software, hardware o servicios IT. El 34% restante
corresponde a empresas que, si bien no producen tecnologiaq, la integran de
manera intensiva en sus modelos de negocio, como es el caso de fintechs o
marketplaces.

En cuanto al origen del capital, la mayoria de las firmas son de capital
nacional (70%), mientras que el 30% restante presenta participacion
extranjeraq, ya sea total o mixta.

Respecto al tamafio organizacional, se observa una fuerte presencia de
estructuras pequenas y medianas: el 78% emplea a menos de 100 personas,
clasificGndose dentro de la categoria PyME. El 22% corresponde a empresas
grandes con 100 o mds trabajadores/as.

Finalmente, el 66% de las empresas participantes tiene mdas de diez anos de
antigledad, mientras que el 34% restante representa empresas mas jovenes,
creadas en la dltima década.

RELACION CON LA TECNOLOGIA (%) ORIGEN DEL CAPITAL (%)
34

Desarrolla productos o Utiliza intensivamente

servicios tecnolégicos tecnologia como

(software, hardware, parte de su modelo

servicios IT) de negocio (fintechs,

marketplaces)

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos). Nacional

¢Diria que su empresa forma parte de este universo? . Extra njero/mixto
Origen del capital. La empresa en la que trabaja es de capital...
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ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA (%)

10 arfios o menos

Il Mas de 10 afos

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
Antiguedad de la empresa ¢En qué afo fue creada la empresa? Indique en
nameros la cantidad total de empleados/as de la empresa en Argentina.

TAMANO DE LA EMPRESA (%)

Pequefia (1-19 empl.)

38 40 22 B Mediana (20-99 empl.)

Grande (100 empleados y mas)

Cuatro de cada diez de las empresas participantes en esta investigacion
cuentan con mujeres entre sus socias, duefias o propietarias.

En cuanto al perfil productivo, los principales rubros de actividad
corresponden a dreas centrales del ecosistema tecnolégico: desarrollo de
software (36%), Saas (30%), y consultoria IT y outsourcing (28%).

También se registré presencia en sectores como fintech (16%), hardware y
electronica (12%), y e-commerce o marketplaces (12%), asi como en
segmentos emergentes como biotech, deeptech, agtech, healthtech y edtech,
con menor representacion.
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RUBROS DE LA EMPRESA (%)

Desarrollo de software
Saas
Consultoria IT y outsourcing

36

Fintech
Hardware y electrénica

E-commerce y marketplaces
Telecomunicaciones y conectividad

Biotech/Deeptech - 6

68% de empresas full tech
(software, consultoria,

Agtech - 4 hardware, ciberseguridad)
Testing, QA y ciberseguridad [ 2 44% do empresas do
Healthtech [ 2 tecnologia aplicada
Edtech [ 2

8% de empresas telco

Otro 10

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
¢Cudl es el sector o actividad principal de la empresa?
NOTA: Las empresas podian aplicar a mds de un rubro, es por eso que la sumatoria supera el 100%.

El perfil de las personas que respondieron la encuesta muestra una
participacién mayoritaria de mujeres (60% frente a un 40% de varones) y una
predominancia de personas mayores de 34 afos (24% hasta 34 afos de edad,
40% entre 34 y 45 anos y 36%, 45 afos y mas). En términos de posicién dentro
de la empresa, la mitad ocupa cargos de alta direccion (CEO, socias, duefas),
mientras que el 28% se desempefa en niveles de gestién intermedia y el 32%
restante en funciones de soporte o asistencia, técnicas, analiticas vy
profesionales.

La tecnologia: significados e impactos

A la luz de los resultados cualitativos y segun las mujeres referentes del sector
entrevistadas, la tecnologia aparece representada no solo como un campo
profesional, sino como un espacio de transformacién individual,
organizacional y social. Destacan su dinamismo, su poder de impacto y su
potencial inclusivo, con sentidos que trascienden lo técnico.

chicas en

tecnologia-




PARIDAD EN CODIGO - INVESTIGACION COMPLETA

Una tecnologia con propésito

Para las mujeres entrevistadas, la tecnologia es una herramienta de alto
poder transformador con capacidad de generar valor. Lejos de concebirla
dnicamente como un conjunto de saberes técnicos, la vinculan con
oportunidades de cambio social, inclusidn y crecimiento econémico.

En este sentido, definen a la tecnologia como:

e Una respuesta vigente y de impacto social: la tecnologia debe tener
impacto en la vida de las personas y promover iniciativas para reducir la
brecha de género y fomentar el empoderamiento econémico.

¢ Un medio para nuevos liderazgos: al tratarse de un campo complejo y en
constante cambio, la tecnologia impulsa el desarrollo de liderazgos mas
empdticos, que priorizan el cuidado de los vinculos, la retroalimentacion y
la gestion de comportamientos y culturas organizacionales. De este modo,
se establece un vinculo intrinseco entre el éxito técnico y el éxito humano.

e Una herramienta de oportunidades: es valorada por su potencial para
generar primer empleo en jovenes con talento, especialmente mujeres,
que provienen de contextos socioecondébmicos frégiles y con menores
oportunidades educativas y laborales.

e Un campo de accion dindmico: es concebida como un campo en
permanente transformacion, mds que como un conjunto de herramientas
o cbdigos. Exige y recompensa la curiosidad, la versatilidad y la flexibilidad
de carrerq, lo que constituye una motivacion profesional clave.

Trabajar en tecnologia, segun las entrevistadas, implica desenvolverse en un
ecosistema que demanda actualizacién constante, capacidad de adaptacion
y una actitud de aprendizaje continuo. Esta caracteristica no es percibida
como una barrera, sino como uno de los aspectos mds motivadores del
campo.

En este sentido, la experiencia profesional en tecnologia se caracteriza por:
¢ Autoexigencia permanente: la industria demanda inquietud y curiosidad
constantes, lo que se traduce en un camino donde, segun expresaron las

entrevistadas, 'nunca hay que dormirse en los laureles” ni "dejar de
estudiar".
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e Motor de desafios: frente a la rutina de otras industrias, la tecnologia
propone problemas complejos para resolver. Estar a la altura de las
transformaciones del mercado y afrontar desafios que requieren agilidad y
creatividad fomenta el disfrute por la profesion.

e Versatilidad y flexibilidad: se trata de un ecosistema dindmico que ofrece
‘miles de puertas abiertas’ con posibilidades de movilidad entre
disciplinas, como ciberseguridad, inteligencia artificial, testing o e-
commerce, y entre distintos tipos de roles, ya sean técnicos, operativos o
estratégicos.

e Conocimiento técnico como base para el liderazgo: se destaca la
importancia de sostener el conocimiento tecnolégico como fundamento
esencial, incluso en trayectorias que implican el pasaje hacia roles de
liderazgo.

“Tenemos una politica interna de ser mds mujeres que varones. Siempre por
lo menos el 60% de mujeres versus 40% de varones porque queriamos,
desde un lugar muy chiquitito, torcer lo que pasa con las mujeres en
tecnologia, ¢no? Que hay tan poca participacion. ¢Viste que las empresas
dicen que hay menos mujeres? Entonces nosotras contratamos mujeres, la
mayoria jévenes, que salieron de secundario.”

Politéloga, fundadora de empresa tecnoldgica.

“Es un mercado muy cambiante. La tecnologia cambia muchisimo,
entonces es muy dificil proyectar hacia adelante. Una de las cosas que
aprendi es tener esa capacidad de adaptarte y de ver alrededor, entender
qué estd pasando, tratar de anticipar y tratar de adaptarte vos, adaptar el
equipo, adaptar el producto. Incluso las dindmicas de trabajo diaria
cambian en funcidn de los proyectos que vos tenés y esos proyectos
cambian en funcién de lo que el mercado también te va indicando.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en empresa tecnolégica.
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“Creo que hubo una evolucién ahi. Creo que no habia tanta conciencia de
esto, al menos cuando yo me recibi habia caminos mds marcados, mas
fijos. Hoy, por ejemplo, con la inteligencia artificial son cosas que se mueven
muy rdpido. Entonces un poco te fuerza esa carrera, que uno lo tenga que
interiorizar y que adaptar. Como manager, cada afio te vas encontrando
con perfiles de gente en el equipo muy distinto. Entonces uno tiene que
estar constantemente aprendiendo. Se dice lo del growth mindset y es
sUper importante, porque si vos no lo tenés, te estancds como lider, te
estancds como desarrollador, y eso en un mercado que es tan competitivo.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en empresas tecnolégicas.

Presencia de mujeres en tecnologia

No existe una Unica forma de vinculacion con la tecnologia: las motivaciones
para estudiarla y/o desarrollarse profesionalmente en el sector son diversas v,
en muchos casos, se superponen.

Mientras que para algunas entrevistadas la decisibn de acercarse a la
tecnologia responde a una vocacidn personal, para otras se vincula con la
posibilidad de desarrollar una carrera dindmica y en permanente evolucion. A
su vez, entre aquellas con un perfil mds social y de gestion, la tecnologia
representa un medio para generar impacto social.

En este contexto, y a partir de los datos del relevamiento realizado entre
empresas de tecnologia en Argenting, se identifica que el 36% de las personas
que trabajan en empresas TIC son mujeres.

“Mi gran privilegio: yo estudié lo que me gusta, a mi me gusta lo que hago.
Entonces todo el tiempo tengo muchos libros para leer y tengo muchos
cursos para hacer y posgrados para dar y, claramente, posgrados para
hacer.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en empresa tecnolégica.

“Me recibi de ingeniera en informdatica. Es raro describirme como ingeniera.
Si bien siempre me gustd lo que es el desarrollo de software, mi fuerte, o lo
que mds me apasiona, estd en toda la parte de liderazgo de equipos.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en empresa tecnolégica.
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PROPORCION DE EMPLEADAS MUJERES (%)

La participacion femenina en las
empresas de tecnologia es del 36%

No se observan diferencias significativas
al considerar el rubro de actividad de las
empresas ni su tamano.

36%

Mujeres

Sin embargo, entre las empresas que
declaran contar con politicas de
reclutamiento equitativo se registra una
mayor participacién de mujeres en la
dotacion: el 40% de Ilas personas
empleadas son mujeres, frente al 31% en
aquellas organizaciones que no cuentan
con este tipo de politicas.

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
Indique en nimeros cantidad de empleadas mujeres de la empresa en Argentina.

Las informantes clave entrevistadas coinciden en que el sector tecnolégico ha
experimentado avances en términos de inclusidn y apertura hacia la
participacion de mujeres. Sin embargo, reconocen que adn persisten barreras
estructurales y que el recorrido ha sido, en muchos casos, complejo.

De acuerdo con los testimonios recabados, muchas han transitado sus
trayectorias profesionales en soledad, sin referentes femeninas visibles y en
entornos poco receptivos a la diversidad, que no las habilitaban a expresarse
libremente. Insertas en un contexto regido por, en sus palabras, “reglas de
juego masculinas” -caracterizadas por altos niveles de competencia, una
carrera orientada al desarrollo individual y un fuerte foco en los desafios
técnicos-, las mujeres que hoy cuentan con una trayectoria consolidada en el
sector han sabido adaptarse para avanzar, a veces en detrimento de su
autenticidad. En este proceso, aprendieron a pasar desapercibidas por temor
a criticas y, con el transcurso de los afos y a partir del respaldo de una
experiencia acumulada, han podido encontrar su propia voz e impronta a la
hora de llevar adelante sus liderazgos.

Las entrevistadas identifican la persistencia de diversas barreras que

condicionan la participaciéon plena y equitativa de las mujeres en el sector
tecnologico. Estas limitantes se agrupan en tres dimensiones:
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A. Limitantes estructurales e institucionales

¢ Brecha educativa temprana: persiste una marcada subrepresentacion de
mujeres en carreras Yy cuerpos docentes del dmbito universitario
vinculados a la tecnologia (30% mujeres y 70% varones), lo que pone en
evidencia la necesidad de intervenciones tempranas para fomentar
vocaciones STEM.

o Dificultades en el acceso al primer empleo: se destacan ‘barreras
estructurales muy altas” que dificultan el acceso al primer empleo formal,
lo que afecta especialmente a mujeres provenientes de contextos
socioecondmicos vulnerables.

e Falta de transparencia de datos: las entrevistadas advierten sobre la
urgencia de transparentar y desagregar los datos sobre la participacion
femenina en roles calificados, posiciones de liderazgo y brechas salariales.
Actualmente, esta informacién se diluye en estadisticas generales, lo que
invisibiliza desigualdades y dificulta su abordaije.

e Subrepresentacion en roles técnicos: la escasa presencia femenina en
roles vinculado a "tecnologias mds duras’, en contraste con dreas y
funciones administrativas y de recursos humanos, limita las trayectorias de
desarrollo y el acceso a posiciones de mayor incidencia técnica.

B. Limitantes culturales y vinculadas a estereotipos

e Ambiente masculinizado: las entrevistadas refieren la existencia de una
presion implicita para adoptar estilos de comportamiento o apariencia
“masculinizados”, como evitar cierta vestimenta, modular los modos de
expresion o restringir la participacion, con el fin de ser valoradas por su
desempeno y evitar prejuicios asociados a estereotipos de género.

e Expectativas de comportamiento: Se destaca la demanda recurrente de
recibir feedback sobre la ‘presencia ejecutiva” para adaptarse o
diferenciarse del modelo tradicional de liderazgo masculino predominante.

e Sobrecarga de roles miltiples: el mandato cultural de compatibilizar las
exigencias profesionales con las responsabilidades de cuidado
(particularmente la maternidad) persiste como una fuente de tensién que
requiere una gestion activa y personal, un esfuerzo sostenido para
desarrollar la carrera sin resignar otras dimensiones identitarias.
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C. Limitantes psicologicas y de autopercepcion

Mds alld de las barreras estructurales y culturales, las entrevistadas identifican
obstdculos subjetivos vinculados a la autovaloracion y la seguridad
profesional:

e Sindrome del impostor: se presenta como una experiencia frecuente,
incluso entre mujeres que ocupan posiciones de alta responsabilidad. Esta
percepcidn de “no estar a la altura” refleja una internalizacion persistente
de dudas sobre la propia capacidad, aun en contextos de logro objetivo.

¢ Sentirse en desventaja: la sensacion inicial de no ser apta o de recorrer un
camino mas exigente disminuye a medida que se comprende que las
diferencias responden principalmente a trayectorias y niveles de
exposicion desiguales, siendo la duda e inseguridad un punto de partida
coman.

En este marco, no resulta casual que la participacién de mujeres en el empleo
del sector tecnolégico sea inferior a la de los varones, sino que también haya
un porcentaje mdas bajo de mujeres en puestos de alta jerarquia, el
denominado techo de cristal. Siete de cada diez empresas cuentan con al
menos una mujer en el Directorio, Junta Directiva o Consejo de Administracion,
mientras que nueve de cada diez empresas registran presencia femenina en
puestos semi seniors o intermedios.

La participacién de las mujeres es, asi, mayor en puestos semi seniors o
intermedios, a la vez que disminuye en los puestos de mayor jerarquia. Al
focalizar en estos Ultimos se identifica que el porcentaje de mujeres es mas
elevado en empresas que tienen menos de 35 empleados (35%) mientras que
entre las empresas mds grandes el porcentaje de mujeres en el Directorio,
Junta Directiva o Consejo de Administracion alcanza sélo el 20%.

Asimismo, las brechas y disparidades estructurales continGan expresdndose
en una mayor concentracion de mujeres en sectores menos directamente
vinculados al ndcleo tecnolégico. Administracion, finanzas y legales, y recursos
humanos concentran la mayor participacion femenina, mientras que dreas
como inclusion digital, liderazgo tecnolbgico, datos y analitica, y alta direccion
presentan una menor representacion.

'El término “techo de cristal” refiere a una barrera invisible que impide que ciertas personas asciendan a puestos
directivos y ejecutivos dentro de una organizacién o sector. Se utiliza para describir las dificultades que enfrentan
mujeres y minorias al intentar acceder a cargos de mayor responsabilidad en jerarquias corporativas dominadas por
hombres. Estas barreras suelen ser tdcitas: aun contando con las cualificaciones, habilidades y experiencia
necesarias, tienen mas probabilidades de ver restringido su ascenso debido a normas sociales implicitas en el
entramado cultural. Kagan J. (2025) “The Glass Ceiling: Definition, History, Effects, and Examples”.
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SECTORES DE LA EMPRESA EN DONDE TRABAJAN LAS MUJERES (%)
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“Si accedes a estadistica en las empresas tecnolégicas, hay hasta
empresas que te dicen que tienen 50% masculino y 50% femenino. Fijate
qué puesto ocupan ese 50%. Si, administrativas, si, abogadas, pero para
los puestos tecnolégicos/ técnicos, duros, de liderazgo, con equipos
mayormente masculinos, sigue siendo la mejor opcién un varén.”

Ingeniera en Informatica, especializada en Telecomunicaciones

Al considerar el rubro de actividad de las empresas, se observa que en las de
tecnologia aplicada las mujeres presentan una participacion mas amplia y
diversa entre los distintos sectores organizacionales. En particular,
administracidn y finanzas, disefo, producto y gestion de proyectos, y datos y
analitica son los dmbitos en los que se registran brechas positivas mas
pronunciadas en comparacién con empresas de software, consultoria,
hardware y ciberseguridad.

Este escenario pone de manifiesto la importancia de continuar trabajando no
solo para ampliar la participacion total de las mujeres en el sector
tecnoldgico, sino también para promover su acceso a puestos jerdrquicos y
de liderazgo, asi como para incrementar su presencia mds directamente
vinculadas al desarrollo tecnoldgico propiamente dicho.
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Perfil de las mujeres en tecnologia

Perfil etario

El andlisis etario de las mujeres que trabajan en el sector tecnoldgico revela
una fuerte concentracién en los tramos de menor edad. Casi la mitad (49%)
tiene menos de 35 afos (un 9% entre 18 y 24 afos, y un 40% entre 25 y 34) lo
que da cuenta de una composicién relativamente joven del universo femenino
activo en tecnologia. Este dato puede vincularse tanto a trayectorias recientes
de insercién como a la expansion sostenida del sector en la dltima década.

En contraste, apenas un 20% de las mujeres tiene 45 anos o mads, lo que podria
reflejar no solo un recambio generacional, sino también las dificultades para
sostener trayectorias laborales prolongadas en un sector que, histéricamente,
ha mostrado una baja participacion femenina y la persistencia de barreras de
permanencia.

PERFIL DE EDAD DE LAS MUJERES QUE TRABAJAN EN TECNOLOGIA (%)

B 18-24 afios
25-34 anos
35-44 anos

14

45-54 anos

30 Mds de 54 anos

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Condiciones de contratacion

Aunque dos de cada tres mujeres que trabajan en el sector tecnoldgico lo
hacen bajo una relaciéon de dependencia (66%), un porcentaje significativo -
tres de cada diez- se encuentra contratada bajo la modalidad freelance, lo
cual refleja niveles relevantes de informalidad dentro del sector.

La contratacion freelance es especialmente prevalente en empresas del rubro
de software, consultoria y servicios IT, donde alcanza al 32% de las mujeres,
evidenciando esquemas laborales mas flexibles pero también mds inestables.
En cambio, en las empresas de tecnologia aplicada esta modalidad se reduce
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al 19%, aunque continda representando a casi una de cada cinco
trabajadoras.

Esta situacién se intensifica en empresas de menor tamano: en aquellas con
hasta 35 personas empleadas, solo el 49% de las mujeres se encuentran bajo
relacién de dependencia, frente al 86% en empresas de mayor escala. A su
vez, las organizaciones que no implementan politicas de reclutamiento con
enfoque de equidad presentan niveles mds altos de contratacion freelance
(39% frente a 21% en aquellas con politicas activas), lo que podria reflejar una
menor institucionalizacion de sus prdcticas laborales.

TIPO DE CONTRATACION DE LAS MUJERES QUE TRABAJAN EN
EMPRESAS DE TECNOLOGIA (%)

2 3 1 B 8
2 1 4 3 1
30 21

48 =9

Otro tipo de contratacién
Contratacion a través de consultora
Contrato/Contratacién freelance

[ Relacion de dependencia

Total Hasta 35 Mdas de 35 Con reclut. Sin reclut.
(50) empleados empleados equitativo equitativo
(26%) (24%) (24%) (26%)

*Base de lectura estadisticamente pequeria.

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Pensando en las mujeres que trabajan en las dreas de tecnologia de su empresa ¢Como se distribuyen segin el tipo
de contratacion: qué porcentaje trabaja en relacion de dependencia, qué % como freelance, qué % a través de
consultoras externas?

Nivel de formacion y brecha de género

Otro aspecto central para caracterizar el perfil de las mujeres que se
desempenan en el sector tecnolégico es su nivel de educacidén formal. Tal
como se observa en el grdfico, y segun lo manifestado por las empresas
encuestadas, casi ocho de cada diez mujeres que trabajan en companias de
tecnologia (76%) cuentan con formacién universitaria de grado o de posgrado,
mientras que esta proporcién desciende al 54% entre los varones.
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NIVEL DE FORMACION DE PERSONAS EMPLEADAS EN EL SECTOR POR GENERO (%)

6

Posgrado

[l universitaria de grado

Técnica/Terciaria

Bdasica/Inicial

31
21
15
3
Mujeres Varones

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Esta diferencia pone de relieve al menos dos cuestiones relevantes. Por un
lado, refleja el incremento sostenido del nivel educativo de las mujeres en
Argentina en las dltimas décadas. Por otro, evidencia cémo la brecha de
género atraviesa distintas dimensiones de la insercion laboral en tecnologia: a
pesar de presentar mayores credenciales educativas que sus pares varones,
las mujeres se encuentran subrepresentadas, lo que sugiere la existencia de
mayores exigencias de formacidon para acceder y permanecer en el sector
respecto de sus pares masculinos.

Politicas de conciliacion y corresponsabilidad

La conciliacion entre la vida laboral y familiar continda siendo un obstéaculo
estructural para las mujeres. Persiste una expectativa social que asigna de
manera predominante a las mujeres las responsabilidades de crianza y las
tareas domeésticas, lo que deriva en una “doble jornada” de trabajo intensiva,
escasamente reconocida y desigualmente distribuida.

Esta sobrecarga las obliga a sostener un delicado equilibrio entre el tiempo
destinado al trabajo remunerado y las responsabilidades de cuidado no
remuneradas, generando tensiones con su desarrollo profesional. En muchos
casos, esta situacidn deriva en la postergacion de oportunidades de
crecimiento, la reduccion de la jornada de trabajo o incluso la interrupcion -
temporal o definitiva- de la trayectoria profesional (Esquivel et al.,, 2012).
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Sin embargo, al focalizar en el sector tecnolégico en Argentina y recuperar la
voz de las informantes claves entrevistadas, emerge un matiz relevante: en
sus experiencias, la maternidad no aparece vivida como una limitante para el
desarrollo profesional. Por el contrario, las entrevistadas relatan trayectorias
laborales en las que han logrado compatibilizar su vida personal con el
trabajo y, desde posiciones de liderazgo, han promovido prdcticas de
acompafamiento (como la contratacién de mujeres embarazadas o el apoyo
ante necesidades de cuidado familiar) priorizando el desarrollo del talento.

En linea con estos relatos, los resultados cuantitativos muestran una alta
adherencia a la normativa vigente respecto a la licencia por maternidad. Casi
la totalidad de las empresas tecnoldgicas relevadas otorgan los 90 dias
estipulados por la Ley de Contrato de Trabajo. Ademds, un 22% de ellas
extiende este beneficio, ofreciendo licencias por maternidad mdas prolongadas
con goce de sueldo, lo cual constituye una buena prdactica en términos de
conciliacion entre vida laboral y familiar.

% DE EMPRESAS SEGUN CANTIDAD DE DiAS DE LICENCIA POR MATERNIDAD CON
GOCE DE SUELDO

22

Mds de 90 dias
B °0 dios

Menos de 90 dias

Casi la totalidad de las empresas respetan lo establecido por la ley en lo que
refiere a licencias por maternidad y el 22% incluso proporciona licencias mas
extendidas con goce de sueldo.

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

2 Ley N.° 20.744.
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En promedio, las empresas que integran la muestra de este estudio ofrecen
97,3 dias de licencia por maternidad con goce de sueldo. Se destacan las
empresas con mds de 35 personas empleadas que otorgan una mayor
expansion de este beneficio, alcanzando 105 dias en promedio.

A pesar de estos avances, la conciliacion entre la vida laboral y familiar
continda siendo una barrera estructural para muchas mujeres en el sector
tecnolégico. Si bien las entrevistadas valoran la existencia de politicas
laborales y esquemas de flexibilidad, reconocen que persisten desafios
culturales profundos vinculados a la desigual distribucién de las tareas de
cuidado.

De acuerdo con los testimonios de las expertas entrevistadas, la experiencia
cotidiana de muchas trabajadoras combina una exigencia profesional con
una carga significativa de responsabilidades domésticas y de crianza, lo que
puede generar una sensacioén de sobrecarga constante. Esta “doble jornada”
no solo implica un desgaste fisico y emocional, sino que puede actuar como
un freno en el desarrollo profesional y en las oportunidades de liderazgo.
Como senalan algunas entrevistadas, lograr un equilibrio entre la identidad
profesional y los roles de cuidado sigue siendo una tarea dificil, marcada por
tensiones invisibles y poco reconocidas en el entorno organizacional.

En este contexto, el compromiso de las empresas con politicas de conciliaciéon
y corresponsabilidad se vuelve clave para avanzar hacia entornos laborales
mdas equitativos. Los datos muestran que existe una amplia oferta de
beneficios orientados a facilitar este equilibrio: el 98% de las empresas
encuestadas ofrece modalidades de teletrabajo, el 96% habilita horarios
flexibles por maternidad/paternidad y el 92% contempla flexibilidad horaria
para controles durante el embarazo. Ademds, ocho de cada diez empresas
brindan reduccidén horaria por lactancia, y mds de la mitad ofrece licencias
por adopcidon o beneficios relacionados con el cuidado escolar y de nifios
pequenos.
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% DE EMPRESAS QUE OFRECEN CADA TIPO DE BENEFICIO A SUS EMPLEADOS/AS

Teletrabajo Horario Flexibilidad Reduccion Licencia o Licencia Reduco|on Programas Espacio Programas Acceso a

98 96

80

o trabajo flexible en horaria del horario  flexibilidad por de apoyo de lactario espacios
remoto temas de para laboral para adopcion Jornada escolar dentro de orlentcx:lon de
paternidad controles por adaptacion laboral la sobre temas  cuidado
maternidad  durante el lactancia escolar por empresa de cuidados
embarazo materna cuidado al
de niflos nacimiento,
pequenos crianza, etc

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

La flexibilidad laboral que caracteriza al sector tecnolégico en Argentina es
altamente valorada por las profesionales entrevistadas. Este rasgo del sector
aparece como un factor clave para facilitar la compatibilizacién entre la
maternidad y la vida laboral, en tanto permite una mayor autonomia en la
organizacion del tiempo de trabajo y en la gestion de las responsabilidades de
cuidado.

Al analizar las modalidades de trabajo de las mujeres en dreas tecnoldgicas,
se confirma la fuerte presencia del teletrabajo en el sector. En el 72% de las
empresas se reporta que las mujeres trabajan bajo una modalidad hibrida
(presencial y remota), mientras que en el 50% de las organizaciones hay
mujeres que trabajan de manera 100% remota. En contraste, solo el 4% de las
empresas indica que las mujeres trabajan exclusivamente de forma
presencial.

Es importante sefalar que las opciones de respuesta no son excluyentes: en
una misma organizaciéon pueden coexistir distintas modalidades (remota,
hibrida y presencial), lo que explica la superposicién de porcentajes. La
modalidad hibrida es especialmente prevalente en empresas de tecnologia
aplicada (86%) y en aquellas con mds de 35 personas empleadas (88%).
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MODALIDADES DE TRABAJO DE LAS MUJERES EN EMPRESAS DE TECNOLOGIA (%)

80

72

60

40

20

4
0 I
Hay mujeres que trabajan de Hay mujeres que trabajan 100% Hay mujeres que trabajan 100%
manera hibrida (presencial + remoto presencial

remoto)

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

“En nuestra organizacién creemos que es muy importante siempre pensar
en la conciliacion entre el trabajo y el cuidado. Politicas flexibles para el
trabajo presencial que permitan ciertos dias de trabajo remoto, que
permitan ciertos periodos de trabajo remoto siempre adaptados al nivel del
volumen y el trabajo. Y eso es algo también sUper valorado como una
prdctica dentro de las empresas.

Abogada, programme analyst en organismo Internacional con foco en
mujeres, experta en género y sector privado

A pesar de los avances sefnalados, se identifican importantes oportunidades
de mejora.

La reduccion del horario laboral por lactancia materna es un derecho
obligatorio establecido por la Ley de Contrato de Trabajo N.° 20.744, en su
Articulo 179, y aunque se encuentra ampliamente implementado, los datos
muestran que dos de cada diez empresas de tecnologia no cumplen con esta
normativa.

Asimismo, se observa un grupo de beneficios con baja presencia en las
empresas de tecnologia. Mientras que los programas de apoyo escolar solo
son ofrecidos por una de cada tres companias, otros beneficios como la
existencia de espacios de lactario dentro de la empresa, programas de
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orientacién sobre cuidados al nacimiento y la crianza o el acceso a espacios
de cuidado, son mencionados solo por dos de cada diez companias
encuestadas.

El andlisis en profundidad de la oferta de beneficios revela, a su vez, que las
empresas con dotaciones de mds de 35 empleados, ofrecen en mayor
medida este tipo de iniciativas -programas de apoyo escolar, espacios de
lactario, programas vinculados al cuidado y la crianza y acceso a espacios de
cuidado-. Sin embargo, incluso en este segmento, persisten amplias
oportunidades de fortalecimiento.

BENEFICIOS QUE OFRECEN LAS EMPRESAS DE TECNOLOGIA
A SUS EMPLEADOS/AS (%)

TAMANO

Hasta35  Mds de 35
; ~ empleados  empleados
Teletrabajo o trabajo remoto 98 96 100

Horario flexible en temas poternidod/moternidod 96 92 100
Flexibilidad horaria para controles durante el embarazo 92 92 92
Reduccién del horario laboral por lactancia 80 77 83

Licencia o flexibilidad para adaptaciéon escolar 78 81 75

Licencia por adopcién 62 69 54

Reduccion de jornada laboral por cuidado de nifios 58 62 54
Programas de apoyo escolar 28 23 33

Espacio de lactario dentro de la empresa 18 8 29

Programas sobre temas de cuidados, crianza, etc. 16 8 25
Acceso a espacios de cuidado (jardin maternal u otros) 16 8 25
BASE 50 26* 24*

*Base de lectura estadisticamente pequeria.
BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

En conjunto, estos hallazgos ponen de relieve la importancia de no solo
sostener el acceso al teletrabajo, sino también de robustecer, para mujeres y
varones, politicas y programas que faciliten la conciliacion familiar con el
trabajo, con especial foco en aquellos que actualmente tienen baja presencia
en el sector.
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Equidad, politicas de reclutamiento y brecha salarial

La equidad de género implica garantizar la igualdad de derechos y
oportunidades entre varones y mujeres en todos los dmbitos de la vidg,
incluido el mundo del trabajo. En este sentido, se vincula con la posibilidad de
acceder a empleos de calidad, obtener salarios justos, desempenarse en
condiciones adecuadas y contar con oportunidades reales de desarrollo
profesional. No se trata Gnicamente de un derecho humano fundamental, sino
de un factor clave para el desarrollo sostenible y el crecimiento econdmico
inclusivo. Su ausencia, por el contrario, contribuye a perpetuar las
desigualdades estructurales y limita el potencial colectivo de la sociedad (OIT,
2019; UNESCO, 2020).

En este marco, las politicas de reclutamiento equitativo constituyen una
herramienta estratégica para promover entornos laborales mds justos. Al
establecer criterios objetivos y transparentes en los procesos de seleccion,
estas politicas ayudan a reducir los sesgos de género presentes en las
culturas organizacionales y favorecen la evaluacion de los perfiles en funcidn
de sus competencias y trayectoria, en lugar de atributos que pueden resultar
condicionantes como el género, la edad o la maternidad.

No obstante, los datos relevados muestran que la incorporacién de este tipo
de politicas adn es limitada en las empresas del sector tecnoldégico argentino.
Solo el 48% de las encuestadas dafirma contar con mecanismos de
reclutamiento equitativo. Esta proporcién es mayor entre las empresas de
tecnologia aplicada (64%) y aquellas de mayor tamaro (54%). Por el contrario,
en empresas mAs pequenas y en los rubros de software, consultoria y
hardware, los niveles de implementacion son considerablemente mads bajos.
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% DE EMPRESAS QUE DESARROLLARON POLITICAS DE RECLUTAMIENTO
EQUITATIVO

70
60
50

40

30

20

TOTAL Software. Tecnologia Hasta 35 Mas de 35
Consultoria. Aplicada empleados empleados
Hardware.

(50) (33) (17%) (26*) (24%)

*Base de lectura estadisticamente pequena.
BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Contar con métricas de equidad de género en este contexto resulta
fundamental, ya que permiten identificar, cuantificar y evaluar tanto el
impacto de las politicas implementadas como distintos aspectos del clima
organizacional. En particular, facilitan el monitoreo de brechas de género en
dimensiones clave (como salarios, promociones y representacion en puestos
jer@rquicos) y constituyen una herramienta central para la toma de decisiones
basadas en evidencia. Su uso sistematico contribuye a la construccién de
entornos laborales mads justos y, a su vez, puede impactar positivamente en el
desempeno organizacional y en el desarrollo sostenible.

Sin embargo, la incorporacién de este tipo de métricas en las empresas
tecnoldgicas argentinas continta siendo limitada: en la actualidad solo el 30%
declara contar con algun tipo de indicador o sistema de medicidn vinculado a
equidad de género.

La adopcidon de métricas presenta diferencias significativas segun el perfil de
las organizaciones. Mientras que alcanza el 50% entre las empresas de
tecnologia aplicada y entre aquellas con mds de 35 personas empleadas, en
el segmento de software, consultoria y hardware, asi como en las empresas
de menor tamano, los porcentajes descienden notablemente.
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Una situacién similar se observa entre aquellas que no desarrollan politicas de
reclutamiento equitativo, lo que evidencia una menor institucionalizacion de la
agenda de género en estos casos.

Estos hallazgos sugieren que, mas alld del compromiso declarado, persiste un
desafio en avanzar hacia el desarrollo de herramientas concretas que
permitan traducir ese compromiso en prdcticas de gestidon sistematicas vy
sostenidas, basadas en evidencia.

% DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON METRICAS PARA MONITOREAR LA EQUIDAD

DE GENERO
S RECLUTAMIENTO
SECTOR TAMANO EQUITATIVO

60
50
40
30
20
10
0

TOTAL Software. Tecnologia Hasta 35 Mas de 35

Consultoria. Aplicada empleados empleados
Hardware.

(50) (33) (17%) (26*) (24*) (24%) (26%)

*Base de lectura estadisticamente pequena.
BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
éla empresa tiene métricas especificas para monitorear la equidad de género?

Si bien s6lo el 30% de las empresas del sector tecnoldgico en Argentina afirma
contar con algun tipo de métrica para monitorear la equidad de género, el
tipo de indicadores utilizados ofrece pistas importantes sobre el grado de
profundidad y sistematizacién con el que se aborda esta agenda en el d@mbito
empresarial.

Las métricas mds frecuentes tienden a ser aquellas de facil acceso y bajo
requerimiento técnico, como el porcentaje de mujeres en la dotacién total de
la empresa (30%) y el porcentaje de mujeres por nivel jerarquico (26%). En
tercer y cuarto lugar, aparecen dos indicadores clave para evaluar la
participacion sustantiva en el corazén productivo del sector: el porcentaje de
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mujeres en dareas técnicas o STEM y la brecha salarial promedio de género,
ambos con una adopcién del 18%.

En contraste, otros indicadores que permitirian una lectura mas integral de la
equidad al interior de las organizaciones presentan niveles de utilizacion
significativamente menores. Entre ellos se incluye el uso de licencias
parentales desagregado por género (10%), la tasa de rotacién diferenciada
por género (8%), el acceso a capacitaciones clave y a trabajo remoto o
flexible segin género (ambos 8%), el porcentaje de personas que conocen el
canal de denuncia (8%), la cantidad de denuncias recibidas por afio y por
género (6%), y el porcentaje de promociones internas desagregado por
género (6%).

METRICAS PARA MONITOREAR LA EQUIDAD DE GENERO UTILIZADAS (%)

% de mujeres en la dotacién total de la empresa _ 30
% de mujeres por nivel jerarquico _ 26
% de mujeres en dreas técnicas o STEM _ 18
Brecha salarial de género (promedio) _ 18
Uso de licencias parentales por género _ 10
Tasa de rotacion por género _

8

Acceso a capacitaciones clave (por género) _ 8 Sdlo 3 de cada 10
8
8

_ empresas de tecnologia

Uso de trabajo remoto / flexible por género cuentan con métricas

sobre equidad de género.

% de personas que conocen el canal de denuncia

% de promociones internas por género 6

6

Otra métrica . 2

Cantidad de denuncias recibidas por afio / género

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Este bajo nivel de uso de métricas mdas complejas o sensibles refleja una
limitada institucionalizacién de prdcticas de evaluacién y seguimiento, que
dificulta la toma de decisiones basada en evidencia para cerrar brechas
estructurales. En un contexto donde la equidad de género se presenta como
una meta deseable pero aun lejana, avanzar en el desarrollo, uso vy
sistematizacion de indicadores especificos resulta clave para transformar el
compromiso en resultados concretos y medibles.

El abordaje de las desigualdades salariales por género dentro del sector
tecnolégico continda siendo un desafio pendiente. Actualmente, sélo el 8% de
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las empresas realiza algun tipo de andlisis de brecha salarial por género y
apenas el 16% implementa auditorias orientadas a corregir esas diferencias.

Esto sugiere que, aunque existe una cierta conciencia sobre la existencia de
brechas, los mecanismos concretos para revertirlas son adn incipientes. El
bajo porcentaje de auditorias da cuenta de una escasa institucionalizacion de
procesos para avanzar hacia la equidad retributiva.

ANALISIS DE BRECHA SALARIAL Y AUDITORIAS PARA CORREGIRLA (%)

20 PRI N
18 El andlisis de la brecha salarial

existente entre varones y mujeres
crece entre las empresas de
tecnologia aplicada alcanzando a
cuatro de cada diez de las
empresas de ese rubro. También
tiene mayor presencia en las
empresas que han desarrollado
reclutamiento equitativo (54%).

Las auditorias tienen presencia
limitada en todos los segmentos,

Andlisis de brecha Auditoria para
salarial por género corregir la brecha aunque crecen en las empresas
porg gl ol con reclutamiento equitativo (29%).
salaria

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

La percepcidn sobre la existencia de brecha salarial por género entre quienes
respondieron la encuesta revela, ademds, una fuerte disociacién entre la
evidencia estadistica y la experiencia declarada. Aunque diversos estudios
estiman que la brecha salarial promedio en el sector ronda el 20%, nueve de
cada diez personas entrevistadas afirman que en su empresa no existen
diferencias salariales entre mujeres y varones, tanto a nivel general como
especificamente en el drea de tecnologia.

Este desfasaje entre percepcidn y evidencia constituye un obstdculo
significativo para el disedio e implementacion de politicas efectivas de
equidad. Asimismo, pone de relieve la necesidad de visibilizar las
desigualdades  estructurales mediante informacidon  sistemdatica vy
desagregada, que permita identificar inequidades incluso cuando no son
reconocidas como tales al interior de las organizaciones.
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EMPRESAS SEGUN QUIEN PERCIBE MAYORES INGRESOS: VARONES, MUJERES O
IGUALDAD SALARIAL (%)

6

Perciben mds ingresos las mujeres

B 'gualdad salarial

Perciben mds ingresos los varones

8 8
Total Area de
empresa tecnologia

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

“¢Y cudnto es visible? Porque, digo, en la estadistica o en la generalidad se
pierde un montén. Si, bueno, sos una empresa tecnolbgica, ¢Cudntas
ingenieras tenés? ¢Cudntas estdn en puestos de liderazgo? ¢Cudnto ganan
los varones sin nombre? ¢Cudl es el porcentaje de mujeres versus hombres?
¢Cudntos tienen liderazgo en las tecnologias mds duras? Ahi me parece
que hay para laburar..”

Ing. en Informatica, especializada en telecomunicaciones

En linea con los hallazgos previos, el interés declarado por adoptar nuevas
medidas con perspectiva de género resulta acotado y refleja un campo adn
en disputa al interior del sector tecnologico. Mientras el 36% de las empresas
consultadas manifiesta estar muy o bastante interesada en avanzar en este
tipo de iniciativas, un 38% expresa escaso o nulo interés en avanzar.
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INTERES EN ADOPTAR NUEVAS MEDIDAS CON PERSPECTIVA DE GENERO (%)

12
24 Muy interesada El interés crece en las empresas de
tecnologia aplicada (50% frente al
Interesada 26% empresas de  software,
consultoria y afines), en las de més
26 Neutral de 35 empleados (46% frente a
27%), y en aquellas que cuentan
Poco interesada con reclutamiento equitativo (63%
frente al 12% las que no tienen este
B Noadainteresada tipo de reclutamiento).

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Este escenario pone de manifiesto la necesidad de repensar las estrategias
para integrar la agenda de género y diversidad en las empresas del sector.
Resulta fundamental abordar la equidad no solo desde el cumplimiento de la
legislacion vigente, sino también desde una mirada estratégica que destaque
su impacto positivo en el clima organizacional y en los resultados del negocio.
Promover la equidad contribuye, ademds, a ampliar el acceso a talentos que
de otro modo podrian quedar invisibilizados, fortaleciendo asi el desarrollo
sostenible del sector.

Percepciones cualitativas sobre sesgos de géneroy
din@micas organizacionales

Los hallazgos cualitativos del estudio permiten complementar los datos
cuantitativos, aportando una mirada mds profunda sobre los factores
culturales e institucionales que operan en la reproduccién de desigualdades
de género al interior de las empresas tecnologicas.

Las entrevistadas senalan que, si bien se registran avances en términos de
participacion femenina y apertura en los entornos laborales, persisten sesgos
de género naturalizados, muchas veces invisibilizados o incorporados como
parte de la cultura organizacional.
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“Creo que es comodidad. Ni siquiera pienso que hay una cuestion tan
arraigada, discriminatoria. Creo que es una cuestion mds de zona de
confort. Mird, vos tenés una mujer y un vardn para ocupar una gerencia
donde el 80% son varones ingenieros de una determinada edad. ¢Quién
crees que va a poder desarrollar mejor ese liderazgo?”

Ingeniera en Informatica, especializada en telecomunicaciones

e Estilos de liderazgo: las mujeres relatan situaciones en las que son
evaluadas con criterios distintos a los de sus pares varones. Son percibidas
como “una amenaza” cuando adoptan estilos de liderazgo seguros, o
cuestionadas cuando no reproducen esquemas técnicos-individualistas
tipicamente masculinos. Asimismo, algunas entrevistadas describen
experiencias en las que las pocas mujeres que alcanzan posiciones
jera@rquicas reproducen modelos de liderazgo rigidos, marcados por altas
exigencias y légicas de “reinado ganado” asociadas al esfuerzo realizado
para llegar y sostener esos espacios, instaurando dindmicas mds
individualistas de recompensas y castigos.

e Participacion femenina: se menciona la tendencia a reproducir una
mayor participacién masculina en puestos de mayor jerarquia, atribuida a
factores como la comodidad, la costumbre o la identificaciébn entre
varones que ya ocupan roles de liderazgo, especialmente en equipos
mayoritariamente masculinos. También se sefala que, en algunos casos,
la exclusion de mujeres de ciertos espacios responde a la intencion de
evitar situaciones de acoso o abuso. En el dmbito de la capacitacion, se
observa una preferencia por seleccionar panelistas varones, bajo el
argumento de que “hay mds varones especializados que mujeres” en
temdaticas altamente técnicas.

e Capacidades y politicas de cupo: el cupo es percibido como una politica
necesaria para promover la participaciobn de mujeres altamente
capacitadas, aunque no exenta de tensiones. Las entrevistadas sefialan
que un mayor nimero de mujeres no garantiza por si solo empatia ni
diversidad de pensamiento. Estos valores se construyen cuando existen
espacios de confianza y libertad de expresion. Aun asi, coinciden en que el
cupo sigue siendo una herramienta clave, desde una Iégica de integracion
y no de imposicién, para evitar que muchas mujeres con trayectorias y
capacidades consolidadas queden invisibilizadas.

chicas en

tecnologia-




PARIDAD EN CODIGO - INVESTIGACION COMPLETA

Estas percepciones evidencian que la equidad de género no se define
dnicamente en la adopcion de politicas formales, sino también en los sentidos,
valores y prdcticas que circulan en la vida cotidiana de las organizaciones. En
este marco, las estrategias orientadas a promover la equidad deberdn
contemplar no solo marcos normativos, sino también acciones destinadas a
revisar las culturas laborales, habilitar liderazgos diversos y construir entornos
mas inclusivos desde lo simbélico y lo relacional.

Desarrollo y liderazgo femenino

A partir de las entrevistas realizadas en el marco de esta investigacion, se
identifica una busqueda compartida por construir un liderazgo femenino que
actle como agente de cambio con foco no solo en los resultados técnicos,
sino en la calidad de las relaciones humanas y la modificacion de las culturas
académicas y laborales. Este liderazgo femenino se presenta como
diferenciado de los modelos que muchas entrevistadas han observado a lo
largo de sus trayectorias, caracterizados, segun su percepcidn, por légicas
mas individualistas, altamente sistematizadas y orientadas a desafios
inmediatos, con fuerte foco en los resultados tecnologicos.

En contraposicion, las entrevistadas destacan una forma de liderazgo que se
construye desde otros valores y prdcticas. En este proceso de transformacién
de los entornos laborales del sector tecnoldgico, reflexionan sobre los aportes
distintivos que, desde su perspectiva, imprime el liderazgo femenino:

e Curiosidad y orientacion al aprendizaje: las lideres se autoperciben como
inquietas, entusiastas y en constante bdsqueda de nuevas perspectivas.
Valoran el potencial y el desarrollo del talento por sobre las credenciales
formales y promueven entornos donde el aprendizaje continuo ocupa un
lugar central.

e Pensamiento complejo e integral: aportan una mirada global a la
resolucion de problemas, integrando mdltiples dimensiones. Se destacan
por su capacidad para anticiparse, tomar decisiones dindmicas y aplicar
soluciones creativas, priorizando la visibn de conjunto por sobre los
enfoques fragmentados.

e Autenticidad: lejos de replicar modelos tradicionales de liderazgo
masculino, buscan liderar desde sus propias fortalezas (como la empatia,
la escucha y la apertura a la vulnerabilidad), construyendo estilos propios
que no renuncian a su identidad.
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e Construccion de redes de contencion y colaboracion: conciben el
liderazgo como un proceso colectivo. Fomentan espacios de confianza
donde expresar dudas y preocupaciones, habilitando vinculos de apoyo y
retroalimentacion. La logica relacional se asocia a “tejer redes”, ser
solidarias y promover liderazgos compartidos.

e Ser "faro”: buscan inspirar, dar el ejemplo y ser las lideres que les hubiera
gustado tener, abriendo el camino y oportunidades para otras mujeres en
el sector.

En este marco, resulta clave identificar cudles son las habilidades mas
necesarias para enfrentar los desafios actuales y futuros en el sector de la
tecnologia y contrastarlas con las habilidades que efectivamente han podido
desarrollar las mujeres. Este ejercicio permite detectar los focos sobre los
cudles accionar y orientar los esfuerzos.

Al consultar a las empresas participantes del estudio, se observa que, al
considerar el conjunto de habilidades requeridas, el pensamiento creativo
(74%) se ubica como una competencia central, junto con la curiosidad vy el
aprendizaje permanente (78%) y el pensamiento analitico (74%). Sin embargo,
al priorizar las tres habilidades mds importantes, el pensamiento creativo
pierde relevancia y adquieren mayor peso la resiliencia, la tolerancia al estrés
y la flexibilidad, que se posicionan entre las competencias clave para el
desempeno en el sector.

HABILIDADES NECESARIAS (%)

Curiosidad y aprendizaje permanente _54 8
- o I
Pensamiento creativo 34 74
I, G2
d 42
£ - o I G2
mpatia y escucha activa 30
| N 56
28
I 50
16
Confiabilidad y atencién al detalle 2 a4 M Total habilidades
Alfabetizacién tecnolégica * 42 Top 3
Control de calidad ]2_ 36

Resilienciq, tolerancia al estrés y flexibilida

Liderazgo e influencia socia

Motivacién y autoconciencia

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
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El género de quien responde es, a su vez, una variable relevante para entender
cOmo se jerarquizan los requerimientos en términos de habilidades.

Mientras entre varones el pensamiento analitico se destaca como la habilidad
mds valorada (75%), seguida por la curiosidad y aprendizaje permanente
(55%) y el pensamiento creativo (55%), entre las mujeres se observa una
ponderacién diferente. Si bien entre ellas la curiosidad y aprendizaje contindan
siendo la competencia mdas mencionada (53%), adquieren un peso
significativo las habilidades socioemocionales tales como la resiliencig,
tolerancia al estrés y flexibilidad (47%), la empatia y escucha activa (40%), el
liderazgo y la influencia social (37%) y la alfabetizacion tecnolégica (23%).

Desde el punto de vista de las habilidades efectivamente desarrolladas, y
segln lo manifestado por las empresas, se evidencia que en los Gltimos anos
las mujeres fortalecieron un conjunto amplio y diverso de competencias. Estas
conjugan habilidades vinculadas al aprendizaje y al pensamiento con
dimensiones emocionales Yy relacionales: curiosidad y aprendizaje
permanente, pensamiento analitico y critico, empatia y escucha activa,
resiliencia y liderazgo se encuentran entre las mds mencionadas.

HABILIDADES DESARROLLADAS POR LAS MUJERES (%)

Curiosidad y aprendizaje permanente
Pensamiento analitico

Empatia y escucha activa

Pensamiento creativo

Resiliencia, tolerancia al estrés y flexibilidad
Liderazgo e influencia social

Motivacién y autoconciencia
Alfabetizacién tecnolégica

Confiabilidad y atencién al detalle

Control de calidad

Otras I 2

Ninguna . 4

El 96% considera que en los Gltimos afos las mujeres que trabajan en su empresa han
podido desarrollar en el entorno laboral alguna habilidad.

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
Pensando en las mujeres que trabajan en su empresa, ¢cudles de las siguientes habilidades considera que han
podido desarrollar en el extorno laboral de los Gltimos afos? RM
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El rubro y tamano de la empresa inciden en las habilidades que las mujeres
han podido desarrollar. En las empresas de tecnologia aplicada se destacan
la curiosidad y el aprendizaje permanente, junto con el liderazgo y la influencia
social. En cambio, en las empresas de software, consultoria y servicios afines
adquieren mayor relevancia el pensamiento analitico y, de manera
comparativa, la confiabilidad y la atencidon al detalle. A su vez, en las
empresas mds pequenas y medianas de menos de 35 personas empleadas,
cobran mayor peso el pensamiento analitico, mientras que en las
organizaciones de mayor tamafo se fortalecen la resilienciq, la tolerancia al
estrés y la flexibilidad.

En esta lineg, la mayoria de las personas entrevistadas (60%) no logra
identificar habilidades que sean mds dificiles de acceder o desarrollar para
las mujeres en el entorno actual de su empresa.

Entre quienes reconocen estas dificultades (19 casos), diez sefialan obstdculos
en la adquisicion de habilidades técnicas o tecnoldgicas y nueve identifican
barreras vinculadas al liderazgo y al acceso a puestos de alta jerarquig, lo
cudl se vincula a sesgos y/o estereotipos persistentes que funcionan como
barreras invisibles y sobre las cudles es necesario accionar.

En sintesis, desde la perspectiva de las empresas del sector tecnoldgico, si
bien de forma minoritaria se reconocen dreas con mayores dificultades para
las mujeres, predomina una mirada que pone en valor la multiplicidad de
habilidades que han sabido desarrollar en los dltimos afios. Estas
competencias muestran, ademds, una alta coincidencia con aquellas
consideradas como mds relevantes para el sector, en particular la curiosidad
y el aprendizaje permanente, el pensamiento analitico y la resiliencia y
flexibilidad.
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HABILIDADES DESARROLLADAS POR LAS MUJERES Y SU RELEVANCIA

CURIOSIDAD Y
UV (el  APRENDIZAJE

EM ANALITICO PERMANENTE
ESCUCHA \
PENSAMIENTO !
CREATIVO

LIDERAZGO E
INFLUENCIA SOCIAL

MOTIVACION Y
AUTOCONCIENCIA

TIZACION

‘Léelm
CONFIABILI

ATENCION

DETALLE

CONTROL DE

CALIDAD
BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Por favor, pensando en las mismas habilidades, seleccione ahora las 3 mds importantes.
Pensando en las mujeres que trabajan en su empresa, ¢cudles de las siguientes habilidades considera que han
podido desarrollar en el entorno laboral de los dltimos afos?

v

En lo que hace al desarrollo de estas habilidades en el marco organizacional,
contar con una red de pares y colegas aparece como un factor clave para el
crecimiento profesional, la incorporacion de experiencias diversas y el
fortalecimiento de la colaboracidn. Estas redes funcionan como un espacio de
acompanamiento y apoyo -tanto para la etapa académica como para
laboral-, fuente de inspiracidn, referencia y consulta permanente.

En linea con ello, la transferencia de conocimiento entre equipos y la
participacidon en proyectos estratégicos son las principales actividades
mencionadas por las empresas para acompanar el desarrollo de las mujeres.
A su vez, iniciativas como el acceso a roles de liderazgo o coordinacion, la
participacion en programas internos y las mentorias o instancias de coaching
presentan un alcance algo menor, aunque igualmente significativo.

Estos espacios de capacitaciéon se consolidan como dmbitos privilegiados
para el networking y la incorporacion de nuevas herramientas metodologicas.
Asimismo, como se desarrollard mds adelante, el mentoreo emerge como un
espacio clave para la construccién de estilos de liderazgo y el fortalecimiento
de la autoestima.
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ACTIVIDADES PARA EL DESARROLLO DE HABILIDADES (%)

Transferencia de conocimientos entre equipos

Participacion en proyectos estratégicos

Acceso a roles de liderazgo o coordinacion

Participacion en programas de formacion internos

Mentorias o coaching 46

Programas externos o subsidios de capacitacién

>

Iniciativas especificas de diversidad o equidad

>

Otra

B

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
¢Coémo se desarrollan habitualmente estas habilidades en su empresa?

Al analizar las aperturas de informacidon hay algunas diferencias relevantes
entre segmentos que resulta pertinente considerar.

e En las empresas de menos de 35 personas empleadas el desarrollo de
habilidades se apoya principalmente en mecanismos informales, como la
transferencia de conocimiento entre equipos (81%) y la participaciéon en
proyectos estratégicos (69%).

e En las empresas mds grandes, si bien estas actividades continGan siendo
relevantes -aunque con menor peso relativo-, emerge una oferta mads
diversificada de instancias de desarrollo. En este segmento se destacan
actividades de cardcter mas formal como el acceso a roles de liderazgo o
coordinacién (67%) y los programas de formacién internos (63%), seguido
luego por programas externos (25%) y subsidios e iniciativas especificas de
diversidad o equidad (25%).

e A su vez las empresas con reclutamiento equitativo ofrecen una mayor
variedad de actividades orientadas al desarrollo de habilidades clave por
parte de las mujeres.

Tal como se sefald previamente, desde una perspectiva cualitativa adquiere

especial relevancia el rol del mentoreo. En un sector que continGa siendo
mayoritariamente masculino, el “mentoreo femenino” -tanto en su dimensién
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de recibir acompanamiento como en la de ejercer el rol de mentora- habilita
el desarrollo de la propia voz y se potencia cuando se construye desde la
diversidad. La interaccidn con diferentes roles y disciplinas, asi como también
la incorporacidon de nuevas perspectivas, permite enriquecer la toma de
decisiones y fortalecer la capacidad de adaptacion frente a los cambios del
entorno, del mercado y de las nuevas generaciones.

“Hay un antes y un después de una mentoria o de un apoyo o una guia. En
sentido para crecer, para llegar a puestos mas de liderazgo o incluso dentro
de tu rol, pero que puedas como ir viendo otras miradas o una mirada de
una misma. Te permite crecer. Ir armando una red. Es sUper importante
armar esa red. Especialmente importante porque tal vez somos menos. A
mi me ha pasado de contactar a una VP de ingenieria y decirle: ‘che, me
encantaria juntarme con vos. Cada tanto me ves en reuniones, entonces
¢me podés dar feedback?' y a mi me interesa mucho conocer tu trayectoria
y cdmo pensds.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en una empresa tecnolégica.

“Al principio iba con la gente que parecia a mi, entonces obviamente te da
un montdén de valor, pero no deja de estar como enfocado en un drea.
Entonces una de las cosas que mds intencionalmente empecé a hacer fue
buscar coaching o mentores muy distintos a mi, como para ir aprendiendo
de esa diversidad. Lo mds valioso es aprender mds como esa persona se
adapta a los cambios. ¢Cudl es el criterio?, ¢cdmo prioriza? Todos tenemos
cosas a resolver y problemas y proyectos mas alld de coémo los hacemos.
Entonces aprender de esos core skills me parece mucho mas valioso.”

Ing. en Informatica, lider de proyectos en una empresa tecnolégica.
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“Cada tanto armo encuentros con mujeres que se fueron porque las veo
que se van a otras companias y siguen un poco sin tanto capital social. Las
mismas chicas decian: ‘che, pero los varones la tienen mas facil, no lo
necesitan tanto, nosotras necesitamos estar un poco entre nosotras,
sentirnos que podemos hablar de cualquier cosa y estar seguras'.
Compartir lo que nos pasa y sigue pasando, que por ahi en laburos nuevos
les ofrecen otros trabajos o para otros puestos y les agarra como el tipico
sindrome del impostor o lo que fuera, que dice: ‘che, no sé, ¢estaré lista?,
cestaré o no estaré?”

Politéloga, fundadora de una empresa tecnolégica.

Por Ultimo, cabe mencionar la persistencia de barreras para el desarrollo de
las habilidades requeridas en el sector tecnoldgico. En este sentido, tres de
cada diez personas entrevistadas mencionan la existencia de obstdculos,
entre los que se destacan la sobrecarga de tareas operativas, la falta de
tiempo o recursos para capacitarse y la baja participacidén en proyectos
estratégicos.

BARRERAS QUE LIMITAN EL DESARROLLO DE HABILIDADES EN MUJERES (%)

14 Sobrecarga de tareas operativas
12 Falta de tiempo o recursos para capacitarse
o . iy .
(o) 10 Baja representacion en proyectos estratégicos
BFAE?RR(I:EIRB,ES 6 Sesgos en las evaluaciones o responsabilidades
6 Dificultades para conciliar con tareas de cuidado
2/ Oftra

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

El tamanfno de la empresa aparece como variable clave en la identificacién de
estas barreras. Mientras que solo el 15% de las empresas de hasta 35 personas
empleadas reconoce la presencia de obstdculos para el desarrollo de
habilidades, este porcentaje asciende al 54% entre las organizaciones de
mayor tamano.
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Ademds, las barreras adquieren mayor visibilidad en las empresas de
tecnologia aplicada (50% frente al 21% las de software, consultoria, hardware y
rubros afines) y en las que la respondente fue una mujer (43% frente al 20%
declarado por entrevistados varones).

Prevencion y acoso

En relacidén a la prevencién del acoso en el dmbito laboral, el 48% de las
empresas indica que ofrece en la actualidad licencia por violencia de género.
Este porcentaje aumenta entre empresas medianas o pequefas de 35
personas empleadas o menos (65%) y también se incrementa en el sector de
software, consultoria, hardware y rubros afines (59%), en aquellas cuyas
duenias son mujeres (59%) y en las que declaran contar con reclutamiento
equitativo (54%).

% DE EMPRESAS QUE OFRECEN LICENCIA POR VIOLENCIA DE GENERO

48%

OFRECE LICENCIA
POR VIOLENCIA
DE GENERO

BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).
¢Cudles de los siguientes beneficios ofrece la empresa a los/as empleados/as?

Estos datos se inscriben en un contexto en el que el 46% de las empresas
afirma contar con canales de denuncia, reporte y/o respuesta para casos de
acoso sexual o acoso por razones de género. A nivel cualitativo, las mujeres
entrevistadas perciben un mayor respeto en los entornos laborales en
comparacién a afos anteriores, como resultado de un cambio de época y
una mayor presencia y legitimidad de politicas de género.

A pesar de lo anterior, y en el marco de una muestra en la que ninguna de las

entrevistadas atravesd situaciones de abuso, si reconocen un recorrido
académico y laboral en el que los micromachismos se hicieron presentes.
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“Yo tenia un profesor que nos trataba muy mal, que fue expulsado. Me
enteré después de muchos afos, porque vos sos muy guapo hasta que te
encontrds con la mujer equivocada. Yo jamds lo denuncié, pero era vox
populi de muchas: ‘che, con este profesor no te sientes adelante porque la
vas a pasar mal’. Cosas que te parecen medio impensadas hoy. Y creo que
eso mejord un montén. Creo que hay mucho mas respeto.”

Ing. en Informatica, especializada en telecomunicaciones.

Mientras que la mitad de las empresas cuenta con canales de denuncia,
reporte y/o respuesta para casos de acoso sexual o de género, sélo un cuarto
afirma tener protocolos contra la violencia de género o el acoso y evaluacion
del funcionamiento de esos protocolos.

MEDIDAS DE EVALUACION, DENUNCIA Y/O PREVENCION (%)

CUENTA CON ALGUNA MEDIDA 70

Encuestas de clima laboral interno en general/ NPS 58

Canales de denuncia, reporte y/o respuesta para casos 46
de acoso sexual o acoso por razones de género
Encuestas internas o diagndsticos sobre clima laboral y - 26
percepcidn de seguridad en el caso de las mujeres

Protocolos contra la violencia de género o el acoso - 24

Evaluaciones del funcionamiento del protocolo y los
canales de denuncia

Capacitaciones obligatorias en género y acoso para -]4
todos sus empleados independientemente del cargo

NO CUENTA CON NINGUNA - 30
BASE: TOTAL EMPRESAS (50 casos).

Por favor, indique si su empresa cuenta con:

chicas en

tecnologia-




PARIDAD EN CODIGO - INVESTIGACION COMPLETA

Se observa que en las empresas de mds de 35 personas empleadas es mayor
la presencia de herramientas de denuncia, evaluacién y prevencion de acoso
y violencia de género. Las empresas de tecnologia aplicada también
presentan un compromiso mds alto con el control y denuncia del acoso y
violencia.

A su vez, entre las empresas que declaran tener un reclutamiento equitativo, el

71% tiene al menos una de las herramientas evaluadas frente al 46% de
aquellas que no lo implementan.
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CONSIDERACIONES FINALES
Y OPORTUNIDADES

Un escenario en transicion: avances, tensiones y
desafios pendientes

El abordaje cuali-cuantitativo del sector tecnoldgico argentino permitid
identificar una doble dimensién en la experiencia laboral de las mujeres. Por
un lado, emerge con claridad el reconocimiento del potencial transformador
de la tecnologia como motor de innovacion, desarrollo econédmico e impacto
social. Por otro lado, persisten barreras estructurales, culturales y subjetivas
que contindan limitando una participacién equitativa y sostenida de las
mujeres en el sector.

Si bien se registran avances relevantes en las dindmicas de convivencia
laboral y en la implementacion de beneficios asociados a la maternidad, la
flexibilidad laboral y el reclutamiento equitativo, estos progresos conviven con
tensiones que atraviesan tanto las trayectorias individuales como las
prdcticas organizacionales:

¢ Se percibe un creciente respeto en las dinamicas laborales y educativas,
impulsado por la consolidacién de politicas publicas y por un incipiente
cambio cultural en torno a la equidad de género.

¢ Las nuevas generaciones de mujeres manifiestan mayores niveles de
seguridad y agencia: se reconocen con capacidad para alzar la voz y no
perciben la necesidad de adaptarse a modelos tradicionales de
comportamiento masculino.

¢ Las mujeres comenzaron a ganar espacios y posiciones de liderazgo
construidas desde la autenticidad, desarrollando estilos propios que, a su
vez, operan como referencia e inspiraciobn para otras trayectorias
femeninas.

e Se observa una mejora sostenida en los beneficios laborales,
particularmente en licencias por maternidad, esquemas de flexibilidad
horaria y modalidades de teletrabajo, prdcticas que se encuentran
ampliomente extendidas en el sector tecnoldgico.
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No obstante, estos avances coexisten con desigualdades estructurales
persistentes que evidencian la necesidad de profundizar iniciativas y politicas
pUblicas orientadas a fortalecer la participacién femenina y a garantizar un
acceso transversal, tanto educativo como laboral, de las mujeres al sector
tecnolégico.

Lo que todavia falta

e Continuar incrementando la presencia femenina en empresas de
tecnologia en general: hoy solo cuatro de cada diez personas empleadas
en el sector son mujeres.

e Mejorar la participacion femenina en puestos técnicos y de alta jerarquia
mediante el fortalecimiento de habilidades técnicas y de liderazgo. No solo
su presencia es menor en roles directivos, de liderazgo y en dreas de
desarrollo e infraestructura tecnolbdgica, sino que las expertas
entrevistadas también perciben mayores dificultades para el desarrollo de
las habilidades requeridas para acceder a estos puestos, asociadas a
barreras estructurales persistentes.

e En este contexto, no se trata de hablar de “género” como un fin en si
mismo, sino de ampliar el foco hacia el desarrollo y la valorizacion del
talento y las ideas diversas. Las entrevistadas y personas informantes
clave sefalan de manera reiterada la necesidad de que los procesos de
reclutamiento y desarrollo se centren en capacidades, perspectivas y
potencial, entendiendo que incorporar diversidad de género es una
condicién habilitante para enriquecer el talento disponible, la innovacion y
la toma de decisiones.

e Generar espacios de mayor identificacion femenina, fortaleciendo la
participacion de estudiantes mujeres en dmbito académico en disciplinas
STEM y promoviendo una mayor presencia de docentes mujeres.

¢ Continuar afianzando las politicas de género en los a@mbitos tecnolégico,
académico, empresarial y estatal, incorporando métricas sistematicas
para el monitoreo de la equidad de género, una prdctica que en la
actualidad alcanza a tres de cada diez empresas.

e Ampliar el desarrollo e implementacion de politicas de reclutamiento
equitativo, presentes hoy en apenas el 48% de las empresas del sector.
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e Transparentar la brecha salarial: si bien su andlisis es limitado (28%), las
auditorias orientadas a corregirla presentan un alcance adn mas reducido
(16%).

e Fortalecer la oferta de programas de conciliacion, como apoyos escolares
y espacios de cuidado; asi como también iniciativas de orientacién
vinculadas al cuidado, el nacimiento y la crianza.

Oportunidades de desarrollo segun las entrevistadas

A partir de los hallazgos cualitativos, las entrevistadas identifican un conjunto
de oportunidades estratégicas para reducir la brecha de género y potenciar el
empoderamiento de las mujeres en el sector tecnoldgico. En sintesis, se
destacan las siguientes lineas de accion:

o Sostener el foco en la agenda de género y diversidad. Continuar
impulsando espacios internos de reflexidbn y discusion sobre género vy
diversidad, asegurando el cumplimiento efectivo de las politicas ya
establecidas.

¢ Repensar las estrategias de paridad de género e inclusion. Actualmente
sOlo el 36% de las empresas manifiesta interés en adoptar medidas con
perspectiva de género. Resulta clave promover este enfoque poniendo en
valor el impacto positivo de la paridad en la mejora de procesos,
resultados organizacionales, atraccidn e incorporacién de talento y
diversidad de liderazgos.

¢ Visibilizar la importancia de las métricas para monitorear la equidad de
género. La presencia de indicadores es baja en el sector (siete de cada
diez empresas no tienen), y resulta ain mds limitada en empresas de
software, consultoria y hardware, donde la participacion femenina es
menor. Asimismo, se torna también indispensable incluir en la agenda la
brecha salarial.

e Impulsar el desarrollo de redes de identificacion y crecimiento
profesional. Promover espacios externos a las empresas que funcionen
como dmbitos de referencia e identificacion femenina tales como
mentorias y programas de capacitacién liderados por mujeres. Asimismo,
incrementar la participacion de especialistas mujeres en programas de
capacitacion.
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e Promover espacios de fortalecimiento de la confianza. Desarrollar
programas de mentorias como instancias de acompafnamiento,
crecimiento profesional y desarrollo de la carrera, orientados a desplazar
la autocritica excesiva -frecuente incluso entre mujeres en roles
jerarquicos-. Complementar estas iniciativas con coaching ejecutivo
enfocado en habilidades de comunicacién y construccién de la “presencia
ejecutiva”.

¢ Impulsar programas de capacitacion con foco en habilidades técnicas y
de liderazgo. Si bien las habilidades mdas desarrolladas por las mujeres
coinciden con las consideradas mds relevantes por las empresas,
persisten dificultades en el desarrollo de habilidades técnicas vy
tecnolégicas (20%) y de acceso a altos cargos (18%). Promover
activamente instancias de formacidon orientadas a reforzar estas
habilidades es clave para garantizar la equidad.

o Ofrecer programas que faciliten la conciliacion entre trabajo y cuidados.
Desarrollar iniciativas que audn tienen muy bajo nivel de alcance entre las
empresas de tecnologia, como el acceso a espacios de cuidado,
programas de apoyo escolar y de orientacién sobre temas vinculados a
cuidados y crianza.

e Promover talleres sobre el impacto de la tecnologia. Desarrollar talleres
dirigidos a mujeres y personas LGBTIQ+, con o sin experiencia en
tecnologia, con foco en la “tecnologia como aliada” (su funcionamiento,
gestién y procesos) con el objetivo de incentivar su participaciéon en
diferentes equipos tecnologicos.

e Impulsar programas de inclusion y desarrollo digital. Disefiar e
implementar iniciativas orientadas al desarrollo de habilidades digitales
para mujeres y personas LGBTIQ+, especialmente en edades tempranas y
en contextos de mayor vulnerabilidad donde existen mayores barreras en
el acceso a primer empleo.

¢ Incentivar alianzas entre empresas privadas y organismos nacionales e
internacionales, con el objetivo de construir evidencia y sistematizar
buenas prdcticas orientadas a la eliminacion de estereotipos y barreras de
acceso al empleo segun género.
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Reflexiones estratégicas y lineas de accion futuras

Este estudio representa un aporte significativo para comprender el estado
actual de la paridad de género en el sector tecnolégico argentino. La
combinacion de evidencia cuantitativa y cualitativa permite visibilizar tanto
las barreras estructurales como los avances y oportunidades. Los hallazgos
permiten identificar brechas persistentes, pero también un escenario propicio
para impulsar transformaciones sostenidas.

A partir del andlisis realizado, emergen algunas reflexiones clave:

e Lo equidad de género en el sector tecnoldgico no puede alcanzarse
dnicamente a partir de voluntades individuales o iniciativas aisladas.
Requiere de una articulacién multiactoral que combine el compromiso del
sector privado, la accién del Estado, el impulso de la sociedad civil y la
participacion activa de las mujeres y diversidades.

En este contexto, fortalecer las alianzas publico-privadas resulta clave
para acelerar los cambios estructurales que el sector demanda. Es
fundamental que tanto el Estado como el sector empresarial, las
organizaciones sociales y el ecosistema emprendedor, construyan una
agenda comudn orientada a eliminar barreras y ampliar oportunidades
para las mujeres en tecnologia.

Asimismo, las redes de mujeres y los espacios de mentoria y
acompaiamiento cobran un valor estratégico. Las mujeres entrevistadas
identifican la importancia de contar con referentes visibles y con espacios
seguros para intercambiar experiencias, construir confianza, fortalecer
habilidades y ampliar su campo de accién profesional. La inversién en este
tipo de instancias no solo potencia trayectorias individuales, sino que
genera entornos mds inclusivos y propicia liderazgos mds diversos.

e Contar con datos constituye el punto de partida para disefar
intervenciones efectivas. La baja institucionalizacion de métricas y
auditorias en las empresas muestra la necesidad de consolidar una
cultura de gestidén basada en evidencia, que permita monitorear avances,
identificar brechas y orientar decisiones estratégicas.

e Las transformaciones culturales, como el cuestionamiento de
estereotipos, el reconocimiento del liderazgo femenino y el impulso a
modelos diversos de desarrollo profesional, resultan tan urgentes como las
medidas estructurales. La igualdad formal no es suficiente si no se
acompafa de un cambio profundo en las prdcticas, las normas y las
dindmicas organizacionales.
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PARIDAD EN CODIGO - INVESTIGACION COMPLETA

e Existen oportunidades claras para avanzar, especialmente en la
expansion de redes de mentoria, el fortalecimiento de programas de
formacién técnica y el desarrollo de politicas de conciliacion que tengan
en cuenta las responsabilidades de cuidado.

En este contexto, Chicas en Tecnologia se posiciona como un actor clave para
acompaiar este proceso. La generacién de conocimiento riguroso y situado,
como el que presenta este estudio, es una herramienta estratégica para
incidir en la agenda publica, sensibilizar al ecosistema empresarial y co-
construir politicas mds justas e inclusivas.

El desafio hacia adelante es significativo: se trata de consolidar una
transformacién sostenible, que reconozca el talento en toda su diversidad y
garantice que las mujeres y diversidades puedan no solo ingresar, sino
también permanecer, crecer y liderar en el sector tecnolbgico.

Acerca de Chicas en Techologia

Chicas en Tecnologia (CET) es una organizacién de la sociedad civil sin fines
de lucro que nacidé en Argentina en 2015. A lo largo de sus mds de 10 afos de
trabajo ha alcanzado a mds de 20.000 jovenes de 13 a 23 afos en 20 paises de
América Lating, enfocando sus esfuerzos en reducir la brecha de género en
tecnologia.

La organizacion busca motivar, formar y acompanarlas para que pasen de ser
usuarias a creadoras y lideres de una tecnologia con propdsito. Para eso
disefia experiencias educativas en formatos diversos, construye comunidad y
genera alianzas para que mds chicas puedan desarrollarse en un ecosistema
tecnolégico mds equitativo.
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