ESTUDIO

Mejores practicas de géneroenla
gestidn del talento en la industria
digital

Presentacién Ejecutiva
25/03/2026

TALENTO

JIGITAL

INTELIGENCIA
HUMANA Ipsos

© Ipsos | Estudio TDCh | Marzo
2026 | Presentacion Publica



bb

La baja participacién femenina en STEM y teechologia no
solo reproduce inequidades: genera pérdidas macro
en innovacion, calidad de soluciones,
competitividad y crecimiento econdmico.

Alimenta un circulo vicioso: la “mala fama” de STEM
como entorno masculinizado y poco inclusivo desalienta
a nuevas generaciones y refuerza la fuga de talento™

A nivel econdmico, subutilizar el talento femenino
implica una asignacion ineficiente de recursos
humanos y menores tasas de crecimiento.
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OBJETIVO GENERAL

Identificar y analizar las
barreras asociadas al
género y las buenas
practicas que influyen en
la atraccién, induccion,

desarrollo y retencion del
talento femenino en la
industria digital, con el
objeto de mejorar la
empleabilidad y desarrollo
de trayectorias laborales
en las mujeres.
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METODOLOGIA

Analisis de +80 Identificar
fuentes brechasy
Desk . .
Research académicas, de oportunidades
negocios y de data para la equidad
abierta en STEMy TI
Entrevistas 11 personas expertas, E"te"der
. arrerasy
en _ autoridadesy buenas
profundidad  empleadores e
practicas.
£ t 1 Describir
Encuesta a ncudes aonlnea percepciones e
poblacién una de 450 casos identificar
general personas de 18 anos principales barreras

y mas.

y oportunidades.




Recalibrar la incomodidad

1.

Hoy, la mayor parte de la incomodidad del cambio y la
inclusion descansa en las mujeres

La evidencia muestra que aun ellas ajustan sus horarios, cargan con la culpa de no cumplir estandares
insostenibles en maternidad y desarrollo de carrera, corrigen a sus colegas, denuncian situaciones de acoso,
se ven forzadas a recordar la persistencia de los sesgos. Un ecosistema tecnoldgico mas sano es aquel donde

también se incomodan empleadores, directivos, académicos y hombres que tienen el potencial y la
responsabilidad de ajustar sus formas de contratar, ensefar, evaluar y cuidar.
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De la “inclusién de mujeres”
a mas modelos de exito

2.

El modelo implicito de carrera TI sigue siendo el de
un hombre disponible, competitivo y no afectado por
roles de cuidado.

Mientras ese sea el estandar, las mujeres apareceran como “casos excepcionales” que logran “todo” a costa
de su salud o de apoyos invisibles. Un marco sélido de buenas préacticas debe asumir que no se trata de
producir mas mujeres extraordinarias, sino de construir entornos donde a las mujeres no se les exija ser
extraordinarias para acceder a las mismas oportunidades.
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Equidad como problema de
diseno institucional, no
voluntad individual

3.

Esta ultima tiene un techo si no se acompana de
decisiones de disefo institucional para la equidad

Es preciso garantizar el anonimato en pruebas de seleccidn, contar con paneles diversos en el
reclutamiento, fortalecer patrocinios y mentorias, habilitar cupos prioritarios, formalizar normas de
conciliacién, ofrecer flexibilidad realmente usable e implementar métricas que hagan visibles las brechas e
incentiven el cumplimiento de objetivos de diversidad y equidad.
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Ocho brechas que frenan el ingreso y avance de mujeres en tecnologia

s )

3. s
Capital formativo &=
y trayectorias
educativas
previas

1 2

Subrepresentaci Estereotipos

on estructural de socioculturalesy

mujeres en STEM falta de modelos
de rol

4, 5.
Dificultades de Obstaculos en la

permanenciay transicion
progresion formacién-empleo
tecnolégico

Condiciones
laboralesy
desarrollo

profesional

7. 8.
Institucionalida Legitimidady
d y gobernanzas narrativa en

parala equidad torno alas
medidas
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Brecha 1: Subrepresentacién estructural de mujeres en STEM

La evidencia internacional indica que cerrar brechas de género en ciencia y tecnologia aumenta el PIB
global. En Chile se estima que alcanzar paridad de género en la fuerza laboral podria sumar alrededor de 0,25% de

crecimiento del PIB anual.

A lo largo del ciclo de vida de las Filtro de género de mujeres STEM

mujere:s, se produce lo que la li.tera_tu ra Etapas del ciclo de vida para implementar buenas

denomina “embudo” o “leaky pipeline”: practicas

una trayectoria marcada por multiples

puntos de fuga donde el talento .

femenino se pierde. Empoderamiento
de nifnas

Cada etapa presenta obstaculos

especificos:

= Estereotipos enlainfancia

= Desercién en la educacién superior, Empoderamiento
Dificultades de insercién laboral y de mujeres
falta de promocién en la carrera jovenes
profesional

= Entornos estructurales poco
inclusivos, que reducen Empoderamiento de
progresivamente la presencia de mujeres

mujeres en estas disciplinas.
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Brecha 2: Estereotipos socioculturales y ausencia de modelos de rol

Déficit de
modelos de rol
en la
comunicacion

y formacién
en areas de

m Muy de acuerdo + De acuerdo

63«

En las escuelas y

ciencia, universidades se PROMUEVE Hay POCO MODELOS LaTV,laradio ylasredes Enla infangia, se En muchos hogares o
tecnologia LAS IGUALDAD DE VISIBLES en estas areas  sociales MUESTRAN INCENTIVAMAS A LOS colegigs se espera que
) e OPORTUNIDADES entre (Ej.: Investigadoras, POCO A MUJERES NINOS que alasnifiasa las NINAS DESTAQUEN
ingenleriay mujeres y hombres en estas Académicas, Premios de EXITOSAS en estas dreas. interesarse enestas  EN LENGUAJE O ARTES
matematicas areas. ciencias, etc.) areas. que en estas areas.

Todavia EXISTEN MUCHOS
Aunque S€ PREJUICIOS SOBRE LOS
reconoce la O/O ROLES que deberian tener
persistencia de mujeres y hombres en la
los prejuicios
de género SOLO MUJERES: Las MUJERES Los HOMBRES se Los HOMBRES
., Todavia EXISTEN MUCHOS suelen ser mejores muestran méas suelen ser mejores

la adhesidn PREJUICIOS SOBRE LOS que los hombres competentes que que las mujeres
esté en O/O ROLES que deberian tener para CARRERAS las mujeres para para CARRERAS

. mujeres y hombres en la RELACIONADAS liderar una RELACIONADAS
retirada sociedad CON EDUCACIONY empresa u CON CIENCIAY

CUIDADOS organizacién TECNOLOGIA

© Ipsos | Estudio TDCh | Marzo 2026 | Presentacion Publica 9 [Ty



Brecha 3: Capital formativo y trayectorias educativas previas

Interés por estudiar carreras relacionadas al area STEM
Pensando en tu vida, ¢qué nivel de interés te genera o generoé estudiar una carrera relacionada con alguna de las

siguientes areas?

Ingenieria

51% . 1

46% 4:1%

Todos Hombres Mujeres

Matematicas

)
- |

v
37% 41%

Todos Hombres Mujeres
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Ciencias Naturales o

Exacta
37% 39% 35%
Todos Hombres Mujeres
Tecnologia
0]
46% 36J o @ 35;%
Todos Hombres Mujeres
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Brecha 4: Dificultades de permanencia y progresion

La maternidad es percibida como
una barrera para el progreso
laboral

“La maternidad limita las oportunidades
laborales de las mujeres”

81. 76. s6x

Mujeres Mujeres Hombres
buscando
trabajo
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aculos en la transicion formacidén-empleo tecnoldgico

Oportunidades para estudiar y trabajar en STEM

Las mujeres todavia
enfrentan MAS 49%
OBSTACULOS que los

hombres para acceder a - -

580/0 670/0

OPORTUN’IDADEES DE Todos Mujeres Hombres
EDUCACION EN AREAS

STEM

Las mujeres todavia 63% 74% o
enfrentan MAS 50%
OBSTACULOS que los -
hombres para acceder

a OPORTUNIDADES Todos Mujeres Hombres
LABORALES EN AREAS

STEM
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Situaciones de
ACOSO

(Ej.: Verbal, Fisico,
Virtual)

BRECHA SALARIAL
con personas de otro
sexo en mi mismo
cargo

DIFICULTADES PARA
RENDIR debido a
responsabilidades
domésticas

MICROAGRESIONES y
ESTEREOTIPOS DE
GENERO
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Durante mivida, en mi trabajo o lugar de estudios he experimentado...

13

iciones laborales y desarrollo profesional

Las mujeres reportan niveles mucho mas altos de discriminacién,
acoso y sesgos que los hombres en lugares de trabajo o de estudio

“Las empresas valoran
por igual los aportes
de hombres y mujeres”

640/0 Hombres
45% Mujeres




Brecha 7: Institucionalidad y gobernanzas para la equidad

Avance institucional en e

equidad de género

Se requiere mas
apoyo e influencia
positiva en los
entornos laborales

INSTITUCIONES DE EDUCACION

Hombres  Mujeres

61% | 63%

62

INSTITUCIONES PUBLICAS

Hombres  Mujeres

54% | 58%

56

Durante su desarrollo
personal o profesional ha ¥§
contado con la influencia ' 3
positiva de una persona
(Ej: mentores/as o
patrocinantes)

EMPRESAS

Hombres  Mujeres

62% | 50%

559
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Mérito, cuotas y sospecha permanente:

Brecha 8: Legitimidad y narrativa en torno a las medidas de equidad

“..un espacio
Cuando “llega” una mujer a una posicién de poder y por qué de duda
constante en
el
LA SOSPECHA DEL REDEFINIENDO EL MERITO LA RESPUESTA A LA nombramiento
DOBLE ESTANDAR “DISCRIMINACION INVERSA" de muieres
MERITO MERITO ' :
TRADICIONAL AJUSTADO No es el reemplazo de HebyEl 1) b

un privilegio masculino, zona de

iDISCRIMINACION sino la eliminacién de

INVERSA! beneficios que favorecian violencia... las
mayormente a 2
hyombres. estas

exponiendo a
tener poder,
pero no a tener
redistribucién
de ese poder”.

Las mujeres Empleadora
DEBEN SER
EXTRAORDINARI
AS parallegara

posiciones de

Mientras que

los hombres

pueden tener
un DESEMPENO
MAS MODESTO

Autoridades académicas
AJUSTAN EL CONCEPTO DE
MERITO: consideran
trayectorias y contextos,

Se comunica internamente que
el objetivo es nivelar la cancha,
no crear nuevos privilegios

' poder, generando —  sin que esto 7/~ entendiendo que no todos ~— ~
dudas implique compiten desde el mismo punto
permanentes cuestionamient de partida
sobre su 0S a sus
legitimidad ascensos
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Buenas practicas:

Para mejorar en la subrepresentacién de mujeres en areas tecnoldgicas

+ Mujeres
Cientificas
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Brecha 1: Subrepresentacion estructural de mujeres en STEM

Iniciativa nacional del Ministerio de Educacion
en alianza con el Ministerio de la Mujer
y el Ministerio de Ciencia.

Crea cupos adicionales y exclusivos para mujeres
en carreras STEM dentro del sistema regular
de admision universitaria.

Baja participacion femenina en STEM (solo 19%).

2410

programas

@ 2358

cupos adicionales

39

universidades




Brecha 2: Estereotipos socioculturales y falta de modelos de rol

Buenas practicas:

Para reducir brechas en capital formativo y trayectorias educativas previas

Q 2Qué es?

Iniciativa nacional de INACAP, lanzada en 2023, que busca
aumentar la participacion de mujeres en carreras tecnologicas.

2Cémo funciona?
2]

Entrega becas de arancel para nuevas estudiantes
y becas completas para beneficiarias de SernamEG.

2Qué problema resuelve?
Estereotipos y baja presencia de mujeres en carreras

tecnologicas tradicionalmente masculinizadas.

Programa
mujeres
STEM
(INACAP)

Impacto
: %W
Cobertura nacional Hasta 100% Apoyo
(todas las sedes INACAP) de financiamiento durentt toda
del arancel la duracién
dela carrera
Clave

,5 l ‘ Combina apoyo financiero + acompafiamiento académico

para asegurar ingreso, permanencia y titulacion.

17
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Brecha 3: Capital formativo y trayectorias educativas previas

Buenas practicas:

Para reducir brechas en capital formativo y trayectorias educativas previas

engué es?
N o

Programa de empoderamiento y formacién STEM activo
desde 2016, dirigido a ninas y adolescentes.

_O ¢Como funciona?

Equipos desarrollan aplicaciones méviles y planes de negocio
durante 12 semanas, con apoyo de mentoras voluntarias.

Technovation
Girls Chile

_Q ¢Qué problema resuelve?

Falta de interés temprano y baja participacion femenina
en trayectorias tecnologicas.

sl Impacto

@ Mis de 14.000 participantes en 2023
@ Presencia en 9 regiones del pais

@ Desarrollo de habilidades en programacién y emprendimiento

Clave

Intervencion temprana que combina tecnologia, mentoria
y proposito social para activar vocaciones STEM.
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Brecha 4: Dificultades de permanencia y progresion

Buenas practicas:

Para reducir dificultades de permanencia y progresion de carrera

¢Qué es?

Iniciativa global activa desde 2016 que facilita el reingreso laboral
Wil en tecnologia para profesionales que estuvieron fuera del mercado.

¢Como funciona?

Programa de 6 meses que combina capacitacion practica, mentoria y
= trabajo en proyectos reales en areas como cloud, inteligéncia artificial

Tech Re-Entry
Program IBM

¢Qué problema resuelve?

m Dificultades de reinsercion laboral y pérdida de talento femenino en tecnologia.

@ Cientos de mujeres reinsertadas en la industria tecnoldgica
Altas tasas de contratacion al finalizar el programa

Escala global

Recupera talento experimentado mediante formacion aplicada y
conégion directa con empleo real.
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Brecha 5: Obstaculos en la transicién formacién-empleo tecnolégico

Buenas practicas:
Para reducir barreras en mecanismos de admision y contratacion

—_—

Experimentos de reclutamiento basados en datos
& para identificar y reducir sesgos en procesos de seleccion.

(Como funciona?

Evaluacion de candidatos mediante pruebas estandarizadas
—J donde se oculta el género, eliminando sesgos en la decision.

€8s

Experimentos
de contratacion
ciega (Airbnb)

¢ Qué problema resuelve?

Sesgos inconscientes en contratacion que afectan
la entrada de mujeres a roles tecnoldgicos.

O Aumento significativo en la atraccion de mujeres

0 Mayor contratacion femenina

o Mejora en la calidad de decisiones de seleccion

VVO Mejora el matching laboral usando datos,
eliminando ruido y sesgos en la evaluacion.

20
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Brecha 6: Condiciones laborales y desarrollo profesional

Buenas practicas:

Para avanzar en condiciones laborales y desarrollo profesional

=-4. Uso de algoritmos y machine learning para monitorear
automaticamente brechas en bandas salariales dentro de las
organizaciones.

¢Como funciona?

Monitoreo
automatizado
de bandas
salariales

gi Sistemas analizan datos salariales y generan alertas tempranas
=% cuando detectan posibles brechas entre hombres y mujeres.

¢ Qué problema resuelve?

q Brechas salariales invisibles que muchas veces solo se detectan
mediante denuncias individuales.

g Deteccion temprana de brechas
= Apoyo a areas de RRHH y Finanzas

¢ Mejora en la gestion interna y toma a decisiones

Permite gestionar brechas de manera preventiva y basada en
datos, sin depender de denuncias.
21 M

© Ipsos | Estudio TDCh|Marzo 2026 | Presentacion Publica



Brecha 7: Institucionalidad y gobernanzas para la equidad

Buenas practicas:

Para avanzar en institucionalidad y gobernanzas para la equidad

= éQué es?

Acuerdo regional adoptado en 2022 por los paises
de América Latina y el Caribe en el marco de CEPAL.

. ¢Cémo funciona?
&‘ Define lineamientos y compromisos para avanzar en
(4

igualdad de género mediante coordinacion entre
Estados y sectores.

Compromiso de
Buenos Aires
(CEPAL)

¢Qué problema resuelve?

I It? Falta de articulacion y alineamiento institucional para
]

abordar brechas de género de manera integral.

S

/'/ |
:0;
A . » Marco comiin para politicas pablicas en la region

g

» Integracion de género en ambitos economicos, sociales
o} y techologicos

» Promocidn del liderazgo femenino y participacion en
STEM.

f\g’{‘ Clave

Alinea actores y prioridades, facilitando coordinacion
o publico-privada sin imponer regulaciones rigidas.

N

22
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Brecha 8: Legitimidad y narrativa en torno a las medidas de equidad

Buenas practicas:

Para potenciar la legitimidad en relacién con las practicas para avanzar en equidad

:Qué es?

Reconocimiento internacional otorgado por Parity.org
a organizaciones con avances en equidad de género.

¢Como funciona?

Evalta practicas en reclutamiento, retencion, liderazgo,
equidad salarial y cultura organizacional.

Parity List

¢Qué problema resuelve?

Falta de legitimidad y validacion externa de las politicas
de equidad de género en las organizaciones.

Impacto

» 48,3% de participacion femenina en la fuerza laboral
* Ausencia de brechas salariales significativas
* Miles de colaboradores impactados a nivel global

La validacion externa y los estandares publicos
impulsan adopcion y crédibilidad en equidad

de généro.

Y

23
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