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- DIGITALFEMS  %igita

Este informe ha sido realizado por las investigadoras Tayrine Dias Dos Santos y
Thais Ruiz de Alda de Digitalfems y esta sujeto a una Licencia Creative Commons
de Atribucion-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0).

DigitalFems es una organizacion sin animo de lucro especializada en fomentar la
presencia de mujeres en entornos tecnologicos ayudando a organizaciones y
apoyando a comunidades de mujeres tecndlogas para lograrlo. Para ello ha puesto
en marcha diferentes programas de becas, seminarios, informes, consultorias,
Laboratorio I+D y eventos para alcanzar sus objetivos.

Para mas informacion, se ruega contactar a través del correo electronico de
info@digitalfems.org

También a través de los siguientes canales en medios sociales:

Twitter

Instagram
Linkedin

O

Esta licencia permite:

e Compartir (copiar y redistribuir el material en cualquier medio o formato).

e Adaptar (remezclar, transformar y construir a partir del material) para
cualquier proposito, incluso comercialmente, bajo los términos de
atribucion — La persona o colectivo que esta usandolo, debe dar crédito de
manera adecuada, brindar un enlace a la licencia, e indicar si se han realizado
cambios. Puede hacerse en cualquier forma razonable, pero no de forma
tal que sugiera que la persona usuaria tienen el apoyo de la licenciante.

Compartirlgual — Si remezcla, transforma o crea a partir del material, debe
distribuir su contribucion bajo la misma licencia del original.
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- AGRADECIMIENTO
A LOS PATROCINADORES

Agradecemos a las empresas que han apoyado este informe a través del patrocinio
del mismo. Estas empresas cumplen con altos estandares en cuanto a politicas de
diversidad de género. Digitalfems ha seleccionado minuciosamente el perfil de
estas empresas.

/thoughtworks

Thoughtworks es una consultora tecnoldgica lider a nivel mundial que integra la

estrategia, el diseno y la ingenieria para impulsar la innovacion digital de las
empresas. En Thoughtworks, la diversidad, la equidad y la inclusion son tres
principios fundamentales de su cultura empresarial y de sus valores. Gracias a este
firme compromiso, el 60% de las personas en roles directivos a nivel global son
mujeres y minorias de género y en Espana, aproximadamente el 44% de los roles
técnicos son mujeres y minorias de género.

Globant

Globant es una compania nativa digital que ayuda a las organizaciones a
reinventarse e impulsar todo su potencial. Combina la innovacion, el disefo y la
ingenieria a gran escala. Su cultura es la base de su enfoque distintivo y lo qué les
hace Unicos. Tenemos un fuerte compromiso de género. Para mejorar la igualdad
de género en la industria tecnologica, Globant quiere lograr que mujeres y
personas no binarias ocupen el 50% de los cargos directivos en 2025.

1terem.

lterem es una consultora especializada en BPM (Business Process Management] que
ofrece servicios de consultoria, diseno y desarrollo de software e implantacion de
plataformas para la optimizacion y la automatizacion de los procesos. El 66% de sus
cargos directivos son mujeres y ha sido reconocida pUblicamente por sus buenas
practicas tanto en lo que respecta a la conciliacion, Premio Barcelona Empresa
Innovadora en Conciliacion y Tiempos como por fomentar la corresponsabilidad entre
hombres y muijeres.
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- INTRODUCCION

Grandes organizaciones como la ONU, la Comision Europea o la OCDE apuntan la
necesidad de acelerar la creacion y consolidacion de perfiles TIC para afianzar el
crecimiento de la economia digital. Y es clave que tanto hombres como mujeres
sean participes de este crecimiento, sin embargo, la brecha de género del sector
tecnologico esta dificultando ese acceso. En Espana tan solo el 1,7% de las mujeres
ocupadas y en activo trabajan en entornos de tecnologias digitales, mientras que
este porcentaje alcanza el 6,19% de todo el empleo masculino'. Los ratios son
similares en la mayoria de Estados, donde la baja presencia de mujeres en
entornos laborales tecnologicos, es un tema de preocupacion a escala global.

A pesar de que el indice WiD?, con el que la Comision Europea monitoriza el nivel
de desarrollo digital de la mujer europea, sitUa a Espana, en la posicion 9 (con un
indice 54.2%), solo existen 156.000 mujeres especialistas TIC3, representando el
19,4 % del total de perfiles TIC. Ciertamente, el posicionamiento nos otorga ventaja
con respecto a otros paises, pero no debe tomarse esto como un logro. De hecho,
Espana genera menos empleo femenino TIC, que la media europea (casi 2%)4y en
todos los paises europeos el sector TIC presenta los mismos problemas derivados
de la masculinizacion del sector.

Disponer con datos que representen mas adecuadamente la realidad, que tengan
en cuenta variables clave incluidas las de género es vital para poder hacer un
analisis mas amplio acerca de la brecha de género en entornos tecnologicos y
digitales. Y esta es la razon de ser del presente informe. Presentamos los
resultados de la investigacion que DigitalFems ha desarrollado a partir de la
encuesta dirigida a mujeres profesionales del sector tecnologico en el Estado
Espanol, completada con una docena de entrevistas cualitativas. El objetivo de la
investigacion es visibilizar los principales factores que inciden en las diferentes
etapas de la vida profesional de las mujeres del sector tecnologico y visibilizar las

! Fuente Eurostat
2Women in Digital Scoreboard 2022.

3 Employed ICT specialists by sex. Source Eurostat. Digital Economy and Society Index 2022. Comision
Europea. Fuente. Perfiles representan la clasificacion ISCO-08.

4 Seg0n Digital Economy and Society Index. 2022.
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situaciones de desequilibrio de las mujeres del sector tech y resaltar mecanismos
para apoyar la carrera profesional del talento tecnologico femenino.

El capitulo primero refleja el perfil de las mujeres tecndlogas que han participado
en el estudio. El segundo capitulo ahonda en las barreras percibidas por las
mujeres encuestadas acerca de su crecimiento profesional dentro de la empresa o
la carrera profesional, y los elementos que impiden progresar y por tanto ocupar
cargos de liderazgo. En este capitulo, se ha hecho una especial atencion a la
brecha salarial a partir de los datos proporcionados por las participantes.

El tercer capitulo evalUa el estatus de las politicas de diversidad y su valoracion por
parte de las participantes en la encuesta. En el cuarto se han abordado aspectos
relacionados con la percepcion que tienen las tecnologas sobre sus propios
conocimientos, los elementos criticos del sector y elementos que podrian ayudar a
mejorar la armonizacion de la diversidad en las organizaciones.

Por Gltimo, y a través de una serie de recomendaciones, el informe alienta y anima
a todas las personas que lideran empresas y organizaciones en el sector
tecnologico, a que usen su poder para contribuir a cerrar la brecha de género.

El informe se ha basado en la recogida de datos a través de una encuesta en linea,
durante 3 semanas en el mes de Mayo de 2022. El muestreo de este estudio es
no-probabilistico y no aleatorio, basado en la modalidad de seleccion por
conveniencia. En total, se han procesado 448 respuestas validas, En el anexo
metodologico se especifican todos los detalles acerca de como y qué datos han
sido procesados y analizados por el equipo DigitalFems.

Los datos resultantes estan disponibles en Gender Data Lab, un repositorio open
data y hub de conocimiento acerca de los datos con perspectiva de género.
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- PRINCIPALES CONCLUSIONES

El Informe Mujeres Tecnologas, desarrolla y analiza la situacion de las mujeres
tecnologas en Espana, a partir de los datos recolectados en una encuesta online y
entrevistas cualitativas. El objetivo del informe es aportar conocimiento y ofrecer
una vision acerca de la situacion y trayectoria profesional de la mujeres que
trabajan en este sector,

Entre las principales conclusiones, derivadas de las respuestas de las mujeres
que contestaron la encuesta, destacan los siguientes resultados:

e El 782% confirma que se siente capaz o muy capaz de enfrentarse a
desarrollos tecnologicos complejos.

e 471% han renunciado al menos una vez a su puesto de trabajo en un rol
técnico, por no haber recibido apoyo en su evolucion o trayectoria
profesional.

e Solo el 48% ha ascendido laboralmente o ha asumido mayor responsabilidad
en el Ultimo ano. Y el 19% de las que ascendieron profesionalmente, no
recibieron una compensacion economica o de sueldo por ello.

e La percepcion acerca del escaso apoyo de la direccion de las empresas a
las politicas para promocionar la diversidad y lo asentada que esta la
cultura “brogrammer” en las dinamicas de la industria estan fuertemente
asentadas.

e El 56,3% afirma que o no existe o no conoce el departamento o persona
responsable de aplicar politicas de igualdad y diversidad de su organizacion.

e (Casi el 60% afirman que no ha habido ningun cambio en las politicas de
diversidad en los Ultimos 3 anos en su entorno corporativo.

e Al preguntar por las acciones mas relevantes con las que conseguir apoyo en
el desarrollo de la carrera profesional en el sector tech, 4 de cada 10 concluyo
que ayudaria mucho que se diera mas peso a la promocion de mas mujeres
en roles de liderazgo para luchar contra las dinamicas excluyentes del sector;
y 3 de cada 10 destaco la necesidad de recibir mayor formacion en hard skills.
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Una de cada diez identifica la capacitacion en habilidades emocionales
como la accion de mayor impacto en su carrera.

e Entre las mujeres participantes que no han abandonado el sector, un
56,3% cree o tiene la percepcion de que no han tenido las mismas
oportunidades de acceso a puestos de mayor responsabilidad que sus
companeros de género masculino.

e Hay una clara preferencia entre las que contestaron por el factor mas
valorado de trabajar en entornos tech: lo intelectualmente estimulante
del trabajo, seguido de la flexibilidad en la conciliacion.

o 227% afirma que a lo largo de su vida profesional han padecido una
situacion de acoso sexual, y el 5% ha prefierido no contestar.

e 629% afirma que o bien no existe o no conoce los protocolos de la
empresa para denunciar situaciones de acoso sexual.

e Elsalario dejornada a tiempo completo, por cuenta propia o cuenta ajena
tanto en roles tech como en roles no tech ronda entre estos baremos:

@)

42,2% de las participantes tiene un sueldo entre 15.000€ y 30.000€.
29,7% de las participantes tienen un sueldo entre 30.000 y 45.000€.
17,6% de las participantes tienen un sueldo entre 45.000 y 60.000€.
Casi el 10% recibe un sueldo de mas de 60.000€.

(@)

(@)

(@)

e Las startups son el destino laboral mayoritario de casi la mitad de las
participantes, (48,5%) seguido de consultoras tech (24,2%) y areas tech
de empresas no tecnologicas (10,5%).

Invitamos a continuar leyendo el Informe para conocer con mayor profundidad la
situacion de las mujeres tecnodlogas
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1« UNA RADIOGRAFIA SOBRE LOS
PERFILES DE MUJERES TIC

A continuacion se detallan el perfil y caracteristicas de las mujeres tecnodlogas
que han participado en la encuesta. Debe ser aclarado que se trata de una descripcion
de las mujeres que han participado en la encuesta y no una radiografia exhaustiva de
todo el sector. A pesar de ello, consideramos este ejercicio como uno de los
primeros en ofrecer una aproximacion a las mujeres que contribuyen y forman
parte de la fuerza de trabajo del sector.

GENERO

El 96,7% de las personas se han identificado como género femenino. Es
importante visibilizar que en el sector hay personas cuya identidad de género es
no binaria, o que se identifican como mujeres trans. Entre las participantes de la
encuesta un 3,3% representan una identidad disidente de género.

Grafico 1 - Género

1.3 % 0.9 % 0.7 % 04 %

Femenino Género fluido No binario Muijer trans Ninguna opcion
me describe
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Otros

Interseccional

Operations

Rol Tech

PERFIL/ ROL PROFESIONAL

EI 75% de las personas que participaron ejercen cargos de perfil técnico.

Grafico 2 - Rol profesional en el sector

18 %

6.1%

16,7 %

755%

0% 25% 50 % 75%

100 %

000



Ademas se ha desglosado la tipologia de perfiles de manera mas detallada.

Grafico 3 - Tipologia de perfil profesional

Legal

Recursos Humanos

Otros

Finanzas y/o Admin

Mobile Developer

Ciberseguridad, Cloud (Architect)

Admin de Sistemas

QA, Business Analyst

Perfiles de direccion

Investigacion
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ANQS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL

El 62,7% de las que respondieron la encuesta tienen una experiencia entre 0y 8 anos
trabajando en el sector5, una media parecida a la que otras fuentes y otros mercados
laborales reportan. El reto y la oportunidad que tienen las empresas es motivante,
disefar acciones efectivas para retener este talento. Por otro lado, casi el 40% tiene
una experiencia entre 8 y 14 aios de experiencia, es decir una seniority considerable.

000

Grafico 4 - ARos de experiencia en el sector

5 Stack QverFlow Developer Survey 2022. El 56% de las personas respondientes estan en sus primeros
diez afios de experiencia profesional.


https://survey.stackoverflow.co/2022/#section-developer-roles-developer-type

Freelancer

Otra

Jornada reducida

Estudiante

Desempleada

Jornada
a tiempo parcial,
por cuenta propia
o cuenta ajena

Jornada
a tiempo completo,
por cuenta propia
o cuenta ajena

JORNADA LABORAL

La mayor parte de las personas que contestaron, el 86,4% trabajan a jornada

completa, por cuenta propia y ajena.

Grafico 5 - Situacion laboral
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MENORES O DEPENDIENTES A CARGO

El 75% de las respondientes no tienen menores o personas dependientes a su cargo.

Grafico 6 - Personas dependientes o menores a cargo

DONDE TRABAJAN

Las startups son el destino laboral mayoritario de casi la mitad de las
respondientes, (48,5%) seguido de consultoras tech (24,2%) y areas tech de

empresas no tecnologicas (10,5%).

Grafico 7 - Tipologia de lugar de trabajo

Empresa no tech,
departamento no tech

Empresa pUblica
Soy freelance

Academia

Non-Profit TIC
(Cooperativa, Asociacion,
Fundacion)

Institucion Publica

Empresa no tech,
departamento tech

Consultora tech

Start up 0 empresa tech
consolidada

0%

48,5%

50%



PARTICIPACION POR PROVINCIA

La participacion ha sido desigual segun el territorio. Cuanto mas oscuro es el rojo,
mayor tasa de participacion. Por ejemplo Madrid representa el 24% de las
participantes, mientras que Tenerife representa el 5%. Visita el mapa desde este
enlace.

Grafico 8 - Participacion por provincia
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2+ EL ENTORNO PROFESIONAL DE
LAS MUJERES DEL SECTOR
TECNOLOGICO

Estadisticamente hablando, las mujeres prosperan menos que los hombres en su
trayectoria profesional. Cristine Dardene®, una de las primeras mujeres cientificas
de la NASA, en los anos 80 trajo a colacion este problema de desigualdad y como
buena cientifica de datos aplico ciertas formulas basicas con las que poder medir
esta diferencia, lo cual impactd notablemente a los responsables de la Equal
Opportunity Office, que refrendaron sus previsiones: el indicador que mide el
tiempo (anos) que se requiere para que una trabajadora sea promocionada,
mostro que las mujeres tardaban mas tiempo que el de un trabajador masculino
en progresar. Este indicador visibilizo la diferencia, y su jefe, impresionado por la
gran disparidad, entre lo que creia y lo que realmente estaba ocurriendo, no dudo
en promocionar a la cientifica a las 2 semanas de presentar la queja. Sirva esta
anécdota para ilustrar un patron, presente actualmente en el sector tecnologico
global y espafol, donde las oportunidades de desarrollo y la participacion
economica difieren dependiendo del género.

¢HAY DIFERENCIAS ENTRE HOMBRES Y MUJERES
EN LA PROMOCION DE LA CARRERA PROFESIONAL?

Y SI LA HAY, ¢CUAL ES LA DIFERENCIA? (CUANTO
TIEMPO QUEDA PARA ALCANZAR LA PARIDAD?

& Why Data Science needs Feminism. Chapter 1. Data Feminism. Catherine d'lgnazio & Lauren Klein. MIT
Press. 2020.
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2. EXPERIENCIA Y TRAYECTORIA PROFESIONAL: EL PROGRESQO
PROFESIONAL DE LAS MUJERES

El crecimiento profesional dentro de la empresa o la carrera profesional, es uno de
los aspectos que mas preocupan y afectan a las mujeres con potencial para ocupar
cargos de liderazgo”. Diversos factores son los que generan a esta situacion: la
falta de visibilidad de los logros profesionales en los entornos de trabajo, los sesgos
culturales derivados de las concepciones sobre la maternidad, la presencia de las
microagresiones que desafian sus competencias (interrupciones,
cuestionamientos de conocimiento, acoso, cultura brogrammer).

Todo ello ha provocado que el camino hacia la promocion interna se perciba cuesta
arriba. Entre las respondientes de la encuesta, el 471% han renunciado al menos
una vez a su puesto de trabajo en un rol técnico, por no haber tenido apoyo en su
evolucion profesional. Esta falta de apoyo se caracteriza por ausencia de ascenso
profesional, falta de politicas de igualdad, o la no subida de sueldo.

El 52% de las respondientes han ascendido laboralmente o han asumido mayor
responsabilidad en el Ultimo ano, y de éstas, 1 de cada 5 no recibié una compensacion
economica o aumento de sueldo por ello.

Grafico 9 - {Has ascendido laboralmente/prosperado en el Gltimo ano? (es decir,
{has asumido mayor responsabilidad en el Gltimo ano?)

Si No

7 El crecimiento del nGmero de empleos profesionales TIC, no parece haber abierto mas oportunidades
para las mujeres. Como consecuencia podemos interpretar que la aplicacion de las politicas de
igualdad de género no ha seguido el ritmo de la expansion economica.
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Las mujeres tardan mas en ser promocionadas, tal y como reflejan las respuestas de
la encuesta. Segun otras fuentes® consultadas, las promociones en la misma
empresa ocurren en el sector tech a los 2 anos, pero esto solo lo han logrado el 51,5%
de las respondientes con mas de dos anos en su puesto actual. Incluso entre las
participantes, que llevan mas de dos afios en su empresa actual, casi un 24% jamas
ha recibido ningun tipo de promocion.

Grafico 10 - {Cuando fue la Gltima vez que te promocionaron? (participantes con
mas de 2 afos en su puesto actuall.

Nunca me han promocionado
en la empresa en la que estoy

Soy auténoma o freelance

0% 10% 20% 30% 40 %

8 Fuente: levels.fyi

17

000


https://www.levels.fyi/

La falta de apoyo, lleva a muchas mujeres a incluso abandonar la carrera. Entre las
encuestadas, solo el 31% respondieron habian abandonado su rol técnico o
directamente abandonado el sector tecnologico. Al valorar las causas de
abandono entre las profesionales con roles técnicos, estas participantes apuntaron
los siguientes factores :

Tabla 1 - Por qué dejaste tu rol técnico en el sector tech: valora cada afirmacion del
1a 5, siendo 1 "nada importante” y 5 "muy importante” (11 o 12 respondientes por
item)

Factores Media

Falta de equilibrio entre el trabajo y la vida privada 34
Escaso apoyo de la direccion 2.8
Falta de oportunidades 2.8
Entorno Poco Inclusivo 2.5
Cultura Brogrammer 24

Entre las mujeres participantes que no han abandonado el sector, un 56,3% cree o
tiene la percepcion de que no han tenido las mismas oportunidades de acceso a
puestos de mayor responsabilidad que sus companeros de género masculino®. Los
datos son similares a los que reportan mujeres tecnologas en el Reino Unido,
donde el porcentaje es similar: el 52% de las mujeres encuestadas considera que
su género ha limitado su carrera en la tecnologia.

Todos estos factores provocan que haya menos mujeres en posiciones de
liderazgo, y consecuentemente menos mujeres en mandos medios, que a su vez
puedan prosperar en el camino hacia posiciones con capacidad de decision y
capacidad de incluir mayores politicas de diversidad. La brecha de género en las
posiciones de liderazgo, supone un freno al avance de la paridad.

El World Economic Forum, que calcula y analiza anualmente el estado de las
brechas de género, afirma que solo el 24% del total de los mandos directivos en la

9 Women in Tech Survey UK. WeAreTechWomen &lpsos. Febrero 2022.
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industria tecnologica® son desempenados por mujeres, globalmente. La buena
noticia es que, segun la misma fuente, la industria tecnologica es la que mas ha
mejorado en la tasa de contratacion de mujeres en puestos de liderazgo.

El 34% de los mandos directivos en Espaha son ejercidos por mujeres', siendo
también la media de la UE. Sin embargo, baja el niUmero total de mujeres CEOs al
23% y el nimero de mujeres entre los presidentes y directores ejecutivos (CEQ) de
las mayores empresas registradas a nivel nacional que cotizan en la bolsa nacional
solo representa el 2,9% (frente al 8,3% de media de la UE™).

En conclusion, es posible que, en los proximos S aios, veamos un incremento de
presencia de mujeres en mandos directivos en el sector tech en Espana gracias a
la ola de concienciacion global. Abordar las desigualdades de género en las
posiciones de liderazgo, sin duda puede ayudar a abordar las desigualdades de
género en otros ambitos vinculados al desarrollo profesional

2.2 PAYMENT GAP 0 BRECHA SALARIAL DE GENERO

Volviendo a uno de los informes de referencia, el Global Gender Gap Report, del
World Economic Forum, nos indica que la brecha de genero salarial en el Estado
Espanol se sitba en el 28,1%"S. Es innegable la dimension del dato. Un tema
pendiente es conocer cual es la brecha salarial de género del sector tecnologico,
cuestion que no se detalla en este informe al solo haber participado en la encuesta
mujeres, y por tanto se carece de fuentes de datos acerca de los salarios de los
hombres.

Sin embargo, si que se ha preguntado a las participantes acerca de sus sueldos y
se han listado otras fuentes de datos que monitorizan los salarios del sector, sin
distinguir entre sexos o género, permitiendo disponer de un marco referencial,
hasta ahora inexistente, acerca de los sueldos (medias y medianas salariales)
segln el rol profesional de mujeres empleadas a jornada completa.

10 Global Gender Gap Report. 2022. JULY 2022. World Economic Forum.
TWomen in Business 2021. Grant Thornton. 2021
12 Fige 2022

13 Global Gender Gap Report 2022. Otras fuentes, como la UE establecen que la brecha de género
salarial es del 12% . Esta diferencia se debe a la aplicacion de diferentes metodologia, en este caso
calculan la brecha salarial bruta por hora, independientemente de si ésta hora corresponde a una
jornada laboral completa o parcial, o complementos salariales, lo cual no es exactamente un calculo
completo.
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Esta fuente de datos puede servir de referencia a muchas profesionales para
comprender mejor cual es la situacion salarial de otras mujeres y a su vez
compararla con otras fuentes. El tamafo y caracteristicas de la muestra no nos
permite segmentar por afos de experiencia, lo cual posibilitaria un analisis mas
exhaustivo, sin embargo, se han incluido los margenes minimos y maximos de los
salarios reportados, que podrian estar relacionados en cierta medida a los afios de
experiencia profesional.

El' primer grafico nos indica la distribucion de salarios de jornada a tiempo
completo, por cuenta propia o cuenta ajena tanto en roles tech como en roles no
tech entre las respondientes.

e 42.2% de las participantes tiene un sueldo entre 15.000€ y 30.000€.
e 297% de las participantes tienen un sueldo entre 30.000 y 45.000€.
e 176% de las participantes tienen un sueldo entre 45.000 y 60.000€.
e Casiel 10% recibe un sueldo de mas de 60.000€.

Grafico 11 - Baremos de sueldos de participantes en jornada a tiempo completo,
por cuenta propia o cuenta ajena.
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A continuacion, se listan los perfiles de roles técnicos sobre los que existe
informacion sobre los sueldos brutos de una jornada laboral completa. La
metodologia aplicada no permite segmentar estos datos por afos de experiencia
porque los subgrupos formados no contaban con suficientes respuestas para el
analisis, pero si calcular medias™ y medianas®® para describir la distribucion de
sueldos y tendencias centrales.

Tabla 2. Perfiles y salarios

Roles Min. Media Max Mediana
Admin de Sisternas 22000€ | 35000€ | 55000€ | 31500€
Back-End Developer 20000€ | 49100€ | 19000€ | 43500€
Ciberseguridad, Cloud (Architect) 24000 € 30.667 € 50000 € 27500 €
aifazceif”tist Data Analyst. Data 20000€ | 35826€ | 70000€ | 31200€
Front-End Developer 18.000 € 32104 € 75000 € 28000 €
Full Stack 1000 € 32462€ | 650006 | 30000€
Mobile Developer 25000€ | 39100€ | 60000€ | 35000€
Elfﬁeritmi?iifféﬁ%“d Owner, 180006 | 33250€ | 65000€ | 31000€
0A, Business Analyst 300006 | 39855€ | 65000€ | 35250€
UX/Ul Design 20000€ | 41391€ 76000€ | 42000 €

La comparativa con otras fuentes de datos ofrece referencias con las que poder
comparar los resultados de la encuesta y los resultados de otras fuentes de datos.
A diferencia de las fuentes de terceros, las que provienen del informe son los
salarios reales de acuerdo con la declaracion de las participantes, no los salarios
ofertados en dichos portales web.

14 La media es el valor promedio de un conjunto de datos numéricos, calculada como la suma del
conjunto de valores dividida entre el nGmero total de valores.

15 .a mediana es el valor que se encuentra en la posicion central en una lista de valores ordenados
dejando la misma cantidad de valores en ambos lados, es decir en una lista de 5 valores numéricos, la
mediana seria el valor en la posicion 3 en el conjunto de datos ordenados.
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Tabla 3. Comparativa sueldos y roles

Mediana Glassdor - Sueldo | TalentUP/ | Levels.fyi

base promedio. Nederlia -Mediana
Espana

Admin de Sistemas 31500 € 29.8%4 € - -
Back-End Developer 43500 € 35757 € 56400 € 62335€
Ciberseguridad, Cloud
(Architect) 27500 € 28924 € 62.000 € -
Data Scientist, Data
Analyst, Data Manager, 31200 € 34876 € - 59895€
Front-End Developer 28.000 € 29138 € 48400 € 57540 €
Full Stack Developer 30.000 € 29947 € 64.200 € 58499 €
Mobile Developer 35000 € 30633€ 54900 € 58499 €

Project Manager, Product
Owner, Scrum Mistress,

AGILE 31000 € 38.000€ - 77035€
QA, Business Analyst 35250 € 32853 € 54200 € 47593 €
UX/Ul Design 42000€ 56489 € - 58799 €

Ante la imposibilidad de saber cual es la brecha de género salarial con exactitud,
pareceria conveniente, seguir las recomendaciones que establece la OCDE'™ para
reducir esta brecha: poner en marcha politicas destinadas a dotar a las
trabajadoras de mas autoorganizacion, gestion y comunicacion, y habilidades
numeéricas avanzadas; fomentar una mayor matriculacion de mujeres en estudios
y aprendizajes relacionados con la ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas.

16 OCDE (2020) Policies and Practices to Promote Women in Leadership Roles in the Private Sector
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3 - POLITICAS DE DIVERSIDAD

Las politicas de diversidad permiten acortar las brechas que existen en el seno de
las organizaciones para corregir las desviaciones y otros factores que impiden la
igualdad de oportunidades entre las personas que trabajan en dichas entidades.
Son medidas correctoras de sesgos y otros elementos que impiden aprovechar el
talento. Es decir, las politicas de diversidad son herramientas imprescindibles en
sectores masculinizados, ya que evitan actuaciones discriminatorias sobre las
oportunidades, y favorecen la igualdad de oportunidades dentro de las
organizaciones. Son elementos movilizadores, la punta de lanza para romper
barreras invisibles que impiden progresar a las mujeres jerarquicamente en las
organizaciones.

ARGUMENTOS EMPRESARIALES EN FAVOR DE LAS POLITICAS DE
DIVERSIDAD

La aplicacion de politicas de diversidad genera un impacto positivo en las
empresas incluso a efectos de resultados empresariales. Las juntas directivas con
diversidad de género estan relacionadas con la reduccion del riesgo financiero y
prevencion de decisiones de inversion inciertas y la mejora de las practicas
financieras, lo que se traduce en un menor nimero de errores de informacion
financiera, fraudes y manipulacion de los ingresos (Schwartz-Ziv 2017; Adhikari,
Agrawal y Malm 2019). La cultura inclusiva derivada de la aplicacion de estas
politicas, genera mayores beneficios empresariales, siendo mas eficaz que el
incremento en la remuneracion. Segin un informe de Accenture, el aumento del
10% en los factores para una cultura inclusiva en el lugar de trabajo produjo un
aumento del 11% en la innovacion. Boston Consulting Group descubrié que las
empresas con una diversidad superior a la media en sus equipos directivos
obtuvieron ingresos por innovacion un 19% superiores a los de las empresas con
una diversidad inferior a la media en puestos de liderazgo. por McKinsey en 15
paises muestra que las empresas que se encuentran en el cuartil superior en
cuanto a diversidad de género dentro de sus equipos ejecutivos tienen un 21% mas
de probabilidades de tener una rentabilidad superior al promedio en comparacion
con las empresas en el cuarto cuartil. Las empresas con los equipos ejecutivos con
mayor diversidad étnica tienen un 33% mas de probabilidades de superar a sus
pares en cuanto a rentabilidad.
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En sectores donde las mujeres ocupan menos del 25% del total de la fuerza de
trabajo, estas politicas son vitales para limitar el avance de dinamicas excluyentes
y potenciar el aumento de beneficios. Y ademas, segin el Real Decreto-ley 6/2019
desde 2022 es obligatorio disponer y aplicar las acciones de un plan de igualdad a
las empresas de mas de 50 trabajadores, que suponen mas de la mitad de las
empresas activas en Espafa, segin datos de la Seguridad Social”. Sin embargo, las
empresas tecnologicas deben hacer un esfuerzo grande todavia en disenar e
implementar estos planes, ya que el 56,3% de las respondientes reconoce que o
bien no existe o no conoce la existencia en su empresa u organizacion de un
departamento o persona responsable que vele por el cumplimiento de politicas de
igualdad, diversidad e inclusion.

Grafico 12 - ¢(Dispone tu empresa u organizacion un departamento/persona
responsable que vele por el cumplimiento de politicas de igualdad, diversidad e
inclusion?

356 %

7 Segin los datos del Fichero de Cuentas de Cotizacion de empresas inscritas en la Seguridad Social.
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En este sentido, el 57,2% de las respondientes afirma que no ha habido cambios
entre las politicas de diversidad de su organizacion en los ltimos 3 anos.

A tenor de estos resultados es necesario y urgente alzar la voz acerca de los pocos
recursos destinados a potenciar la diversidad y falta de interés en cambiar las
dinamicas poco inclusivas del sector tecnologico. Cuando mas de la mitad de las
que contestaron reportan la ausencia o el desconocimiento de personas o recursos
dedicados a promocionar y proteger de la diversidad, en un sector masculinizado,
nos estan indicando que la cultura corporativa de las organizaciones tecnologicas
adopta posturas pasivas e inactivas con respecto a sus trabajadoras. No es de
extranar que o bien ni siquiera haya politicas de diversidad o bien que, aunque se
apliquen ciertos protocolos, sus destinatarias no estan recibiendo ese feedback o
retorno ya que casi el 60% de las respondientes afirmaron que no ha habido
ningun cambio en estas politicas.

Por Gltimo, nos queda instar a los 6rganos de la Administracion que velan por el
cumplimiento de la normativa laboral, que asuman medidas correctoras en cuanto
a los planes de igualdad, obligatorios para empresas de mas de 50 trabajadores y
recompensar a las empresas que si que tienen planes de igualdad reales a través
de las licitaciones dirigidas a la creacion de productos y servicios tecnologicos.

En conclusion, para lograr un avance en materia de diversidad en entornos de
trabajo, ésta, debe tratarse como una cuestion estratégica fundamental del
negocio, en contraposicion a una cuestion de recursos humanos o de
responsabilidad social corporativa.

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual en el trabajo incluye actitudes o conductas fisicas: desde bromas y
comentarios sexistas hasta el contacto fisico no consentido. Segin la legislacion
vigente, las empresas estan obligadas legalmente a contar con un protocolo frente
al acoso sexual y por razon de sexo, cuyas medidas deben ser conocidas vy
negociadas con los trabajadores®.

En sectores masculinizados es mas comin que florezcan este tipo de actitudes
segun diversos estudios sobre la tematica. Y segin las tecnologas que respondieron
esta pregunta, el 22,7% de ellas afirma que a lo largo de su vida profesional han

18 Dicha obligacion esta contemplada en el art. 48.1 de la Ley Organica 3/2007.
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padecido o sufrido una situacion de acoso sexual. Un 5% ha afirmado que prefiere no
contestar.

Grafico 13 - {Has sufrido a lo largo de tu vida profesional en el sector tech alguna
situacion de acoso sexual en el ambiente de trabajo?

No Prefiero no contestar

Lo mas llamativo y preocupante es que el 62,9% de las mujeres que contestaron a
esta pregunta afirma que o bien no existe o no conoce los protocolos de la
empresa para denunciar situaciones de acoso sexual.

Después de los grandes movimientos que se han dado a raiz del #Meloo y otras
movilizaciones afines en otras industrias, paises y colectivas, donde los casos de
abuso sexual laboral mas graves se han visibilizado, parece urgente poner de
relieve que en las empresas tecnologicas esta situacion también la han sufrido un
22% de las que contestaron. La gravedad se acentUa cuando 6 de cada 10 de las
que contestaron no conoce qué protocolos hay que seguir dentro de su empresa,
dejando manifiesta la situacion de desamparo a la que las mujeres del sector estan
expuestas. Debe subrayarse que las politicas de diversidad son necesarias para
garantizar situaciones de no discriminacion y mas ain en espacios de trabajo
masculinizados.
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4 - LAMIRADA DE LAS MUJERES
T1C ACERCA DEL SECTOR

Este capitulo del informe recoge la vision de las mujeres que estan en activo en el
sector tecnologico. En este sentido, los datos recogidos son un reflejo de la
experiencia profesional de las mujeres participantes que trabajan en una industria
predominantemente dominada por el género masculino y vulnerable a la
reproduccion de los estereotipos de género que potencian la exclusion. La cultura
brogrammer implicita en el ADN del sector y la discriminacion que de ésta se
desprende, mina el camino a la igualdad y supone un coste de oportunidad laboral.

Se ha considerado vital dar voz a las mujeres del sector para conocer sus
percepciones sobre sus hard skills, hacer explicito los aspectos mas valorados de
trabajar en entornos tecnologicos, visibilizar los menos valorados y puntualizar qué
elementos o acciones son mas apreciadas de cara al desarrollo de sus carreras.

4. TECNOLOGAS EMPODERADAS

La cultura brogrammer, inherente al medio promueve la creencia de que las
mujeres no tienen las mismas capacidades o “no son tan buenas disenando
software o disenando soluciones tecnologicas” como sus companeros de género
masculino. Sin embargo, el 78,2% de las 345 mujeres que contestaron a esta
pregunta confirmaron que se sienten capaces o muy capaces de enfrentarse a
desarrollos tecnologicos complejos. Es decir, tienen una fuerte concepcion acerca
de sus conocimientos técnicos y seguridad acerca de su dominio en hard skills.

A pesar de ello, el 1 de cada 3 entre las que contestaron a la pregunta creen que
recibir mas formacion les generaria mayores elementos de apoyo para desarrollar
su carrera profesional en el sector tech, haciendo manifiesto el sindrome de la
impostora. Quienes lo sufren tienen la sensacion de no estar nunca a la altura; de
no ser lo suficientemente buenas, competentes o capaces profesionalmente; de
ser impostoras, un fraude.
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Grafico 14 - ¢(Te sientes segura de tu capacidad resolutiva para
desarrollos tecnologicos complejos?

Me siento nada capacitada {03 %

Me siento poco capacitada 21,4? %

Me siento muy capacitada

Me siento bastante capacitada 50,7 %

0% 25% 50 % 75%

enfrentarte a

100 %

Al preguntarles a las tecndlogas participantes acerca de como estan de acuerdo
con ciertas afirmaciones acerca del sector, las respuestas acerca de la vision sobre

éste ponen de manifiesto los retos que tiene la industria tecnologica.

El escaso apoyo de la direccion a las politicas o acciones encaminadas a
promocionar la diversidad y lo asentada que esta la cultura “brogrammer” en las
dinamicas de la industria son las afirmaciones de mayor peso, seguida de la vision

de lo poco inclusiva que es la industria.

000

Grafico 15 - Media de la evaluacion de los factores acerca de la inclusividad de la

industria. Las participantes eligieron un nimero entre 1y 5.
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En otras palabras, estas percepciones llevan a preguntarse lo siguiente: ¢Si la
cultura tech es discriminatoria, qué podemos hacer para luchar contra esta
tendencia?

El 39% de las participantes que contestaron a la pregunta concluyd que ayudaria
mucho la promocion de mas mujeres en roles de liderazgo, seguido de la
necesidad de mayor formacion en hard skills, como se mencion6 anteriormente,
donde un 34% la estimé como la segunda accion con mayor peso. La capacitacion
en habilidades emocionales también ha sido valorada como una tipologia de accion
a tener en cuenta, representando el 11% de las respuestas. Mejorar o hacer
progresos en cuanto a las politicas de diversidad también es una linea de accion
que las mujeres del sector apuntan.

El 54% de las mujeres participantes apuntan que las empresas deberian capacitar
en soft skills a miembros de género masculino de los equipos técnicos.

Grafico 16 - (Qué acciones crees que te ayudarian a sentir mayor apoyo para
desarrollar tu carrera profesional en el sector tech?

Otras

Mejores politicas de diversidad
einclusion

Recibir mas capacitacion en
habilidades soft (reelaciones sociales,
inteligencia emocional, etc)

Recibir mas formacion, herr§m|entas 340%
para aprender hard skills

Mas mujeres promocionadas
aroles directivos

389 %
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4.2.1.0 MAS VALORADO DEL SECTOR TECNOLOGICO

El informe recoge también los elementos mas valorados por las tecnodlogas
participantes en la encuesta, Otros informes realizados a mujeres tecnologas
americanas o britanicas reportan niveles parecidos en cuanto a la valoracion
positiva del sector.

El factor mas valorado es lo intelectualmente estimulante del trabajo, seguido de
la flexibilidad en la conciliacion. Sin duda, este elemento hace referencia a la
tendencia al alza que desde los entornos tech se ha impuesto desde la pandemia,
donde casi la mitad de las personas que trabajan en la indUstria lo hacen en
remoto® frente al 12% que lo hacia en 2019. La creacion de tecnologia es una tarea
colectiva por definicion. Cuanto mas compleja y mas ramificaciones tiene, mas
personas expertas se requieren. Y al parecer es una de las cuestiones mas
valoradas por las mujeres participantes , el placer de trabajar con otras y otros
tecnologos.

Grafico 17 - ¢Qué es lo que mas valoras de trabajar en entornos tech? Valora cada
opcion, siendo el 1 “nada valorado” y S "muy valorado”.
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18 StackOverflow 2022.
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Parece acertado, destacar la necesidad de promocionar mas mujeres en puestos
de liderazgo, lo cual llevaria a un mayor apoyo al desarrollo y seguimiento de
politicas de diversidad. La implicacion de los mandos directivos es crucial para
cambiar dinamicas que pueden resultar toxicas, incluso el abandono de la
profesion como se ha visto en capitulos anteriores. El apoyo a la formacion
continua, en un sector en constante evolucion, parece imprescindible aunque
también lo es capacitarse en habilidades como técnicas de negociacion,
empoderamiento o anti sesgos. Ni las empresas, ni la sociedad pueden permitirse
el lujo de desaprovechar el talento, el conocimiento y las habilidades de la mitad
de las personas que pueden aportar perspectivas que enriqueceran los equipos, la
calidad del software, el servicio a clientes o a personas usuarias del software.
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o« RECOMENDACIONES

Tras la exposicion de los diferentes motivos o causas que operan y que tienen una
afectacion directa en como participan las mujeres en el sector tecnologico, la parte
final de este informe se centra en aportar algunas recomendaciones para
transformar la tendencia que excluye y aleja a las mujeres del sector tecnologico.

.EL PODER DEL LIDERAZGO Y LA CULTURA INCLUSIVA

Dado los resultados que recoge el Informe, parece indicado hacer una llamada
urgente a todas las personas que ostentan cargos de poder, para que lo ejerzan y
puedan sumar politicas corporativas mas realistas con el contexto social que
estamos viviendo. El crecimiento del nimero de empleos profesionales TIC, no
esta incorporando de proporcional a hombres y mujeres. La expansion economica
del sector Tech no esta beneficiando a todas las personas de la misma manera.
Otra manera de explicar esto es que las politicas de diversidad e inclusion, no han
seguido el ritmo de la expansion economica.

Por ello parece urgente hacer un llamamiento a todas las personas que tienen la
condicion y el poder de decidir estratégicamente la operativa de las
organizaciones, para introducir lineas de accion que incorporen la diversidad como
driver corporativo. El futuro, la sociedad digital que nos espera, no puede
permitirse el lujo de dejar de lado a la mitad de las personas que forman parte de
la sociedad. El sector tech necesita lideres que incorporen de manera transversal
estos valores inclusivos y que sean capaces de incorporarlos a todos los procesos
de la organizacion. Sino, corremos el riesgo de cometer un error historico, el cual
tendra consecuencias de las que todavia no somos capaces de comprender.

=}

2. DATA: 1O QUE NO SE MIDE NO SE PUEDE GESTIONAR

Una empresa u organizacion que incluye valores y principios inclusivos, necesitara
definir los objetivos que se requieren para desarrollar acciones con impacto. Sin la
existencia de datos no puede medirse el impacto de acciones. Es imprescindible |a
creacion de métricas con las que poder hacer el seguimiento y evaluacion de los
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objetivos planteados, asi como las acciones que aseguren su consecucion. Y ello
nos lleva a plantear la necesidad de crear datos desagregados por sexo en todo el
ciclo de vida de las personas empleadas. Esta disciplina recibe el nombre de
Gender Corporate Data.

Las organizaciones hoy tienen un reto importante, identificar las métricas con la
que poder medir como avanza la paridad de género en el entorno corporativo o lo
que es lo mismo, definir unas métricas estandar para medir la distancia entre
hombres y mujeres para llegar a la igualdad?®.

Con estos indicadores en mano podremos identificar entre otras cosas si se
producen sesgos, analizar posibles motivos y reconducir acciones. En la era de la
automatizacion, identificar y procesar estos datos puede automatizarse y no
requiere una inversion cuantiosa, siendo los beneficios enormes. Los datos
corporativos con perspectiva de género son la herramienta mas eficaz con la que
combatir potenciales situaciones de discriminacion de género.

Con datos desagregados por sexo, sobre las personas trabajadoras en las
organizaciones, se puede analizar por ejemplo si existen sesgos en las
promociones internas (de qué sexo es la persona, cuando se ha promocionado a la
persona trabajadora, duracion en el rol previo a la promocion,).. Sistematizar este
proceso, y dataficarlo, podria evitar situaciones de tierra pegajosa o sticky floor
que sufren las mujeres en el progreso de su carrera profesional y evitar los sesgos
de rendimiento o performance bias (este sesgo es uno de los mas activos en los
entornos tech, por el cual se subestima el rendimiento de las mujeres y se
sobreestima el de los hombres). A través de la medicion de datos vinculados con la
promocion profesional y performance reviews, la lectura de la realidad es precisa y
objetiva, permitiendo identificar vias para corregir posibles discriminaciones.

El Coporate Gender Data de las organizaciones son una herramienta eficaz con la
que evaluar y analizar las acciones de la organizaciones, ya que con datos si se
puede gestionar.

20 | .a metodologia aplicada se basa en la que la World Economic Forum aplica en su estudio sobre la
Brecha de Género. Por ejemplo, Indicador 1 (nmero de mujeres promocionadas por rol profesional /
total promociones) y Indicador 2 (nGmero de hombres/ total promociones.) A partir de los datos se

convierten en ratios que mide una escala de 8-1cuanto de lejos o cerca estan las mujeres de conseguir
paridad de género, siendo 1 paridad total y O la absoluta desigualdad a partir de F-M (Indicador 3)
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3. RESPONSABILIDAD COLECTIVA Y CUADRUPLE HELICE

La problematica que representa la baja presencia de mujeres en la construccion de
la sociedad digital puede abordarse desde diferentes agendas, acercamientos y
metodologias o frameworks de trabajo. Legislar para potenciar la diversidad, la
igualdad y la no discriminacion y corregir desviaciones organicas o sistémicas, es
clave. Pero esto no es suficiente. El sector tecnologico necesita un cambio
estructural para corregir la tendencia que este informe presenta, y de la que se
requiere la colaboracion de todo el ecosistema implicado: el sector economico y
las organizaciones que forman parte del mismo, la academia, las organizaciones de
la sociedad civil y la Administracion Piblica.

La Comision Europea hace ahos que trabaja en modelos de innovacion
transversales o Ecosystem centric. Este marco de trabajo permite solucionar
problemas o retos sociales, gracias al trabajo conjunto entre los componentes de
esta dinamica: la academia, la industria, las administraciones y la sociedad civil. A
través de este marco se potencia la creacion de nuevos productos, servicios o
politicas, prototipos, y se escalan las soluciones que el ecosistema ha creado
colaborativamente, para solventar o impulsar el crecimiento economico con valor
social a través de la innovacion. También este marco ha recibido el nombre de
Innovacion Abierta (Open Innovation) ya que acelera el aprendizaje colectivo y la
creacion de valor. Por eso, seria recomendable que las personas responsables de
liderar la sociedad digital del sector pUblico, asumieran el rol de liderar este tipo de
modelos de creacion y que impulsaran procesos y dinamicas de innovacion digital
implicando a todos los agentes del ecosistema, creando resultados de alto valor
para todas las partes.

A
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- DATASET

El dataset en formato abierto estd publicado en GenderDatalab.org. puede
encontrarse aqui.
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- METODOLOGIA

El informe se ha basado en la recogida de datos a través de una encuesta en linea,
disponible durante 3 semanas en el mes de Mayo de 2022. EI muestreo de este
estudio es no-probabilistico y no aleatorio, basado en la modalidad de seleccion
por conveniencia, es decir, llegamos a aquellas participantes que accedieron al
enlace de la encuesta, se dispusieron y se interesaron en contestar. En total, se
obtuvo un total de 488 encuestas contestadas de las que tras la revision 448 se
consideraron validas. La respuesta de las preguntas no era obligatoria, por. esa
razon, el nUmero de respondientes sobre los que se han calculado los porcentajes
no es igual en todas las preguntas. También se han realizado entrevistas
cualitativas, individualizadas para profundizar mas en las respuestas.

La encuesta estuvo disponible en la plataforma SurveyMonkey. El cuestionario
elaborado por el equipo DigitalFems contiene 27 preguntas cerradas. Se elaboro a
partir de una revision de informes y bibliografia, retomando métricas y temas
explorados por otras encuestas, asi como expandiendo los aspectos analizados con
base en la expertise del equipo en desigualdades de género.

Los datos fueron procesados, validados y analizados por el equipo DigitalFems. Al
verificar la calidad de la base de datos, se excluyeron participantes que se
identificaban con el género masculino.

Los datos fueron analizados y se han generado tablas y graficos de las estadisticas
descriptivas de cada pregunta.

Se adjunta la numeracion de los graficos y tablas, a partir de las preguntas
realizadas.

Grafico 1 - Género

Grafico 2 - Rol profesional en el sector

Grafico 3 - Tipologia Perfil Profesional

Grafico 4 - Ahos de experiencia en el sector

Grafico 5 - Situacion laboral

Grafico 6 - Menores o dependientes a cargo. ({Tienes menores o personas

dependientes a tu cargo?)
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Grafico 7 - Tipologia de lugar de trabajo. Tipo de empresa en que trabajas
Grafico 8 - Ubicacion

Grafico 9 - {Has ascendido laboralmente/prosperado en el Gltimo ano? (es decir,
{has asumido mayor responsabilidad en el Gltimo ano?)

Grafico 10 - (Cuando fue la Ultima vez que te promocionaron? Hace...afnos:
(participantes con mas de 2 afos en su puesto actuall

Grafico 11 - Baremos de sueldos de participantes en jornada a tiempo completo,
por cuenta propia o cuenta ajena

Grafico 12- {Dispone tu empresa u organizacion un departamento/persona
responsable que vele por el cumplimiento de politicas de igualdad, diversidad e
inclusion?

Grafico 13 - {Has sufrido a lo largo de tu vida profesional en el sector tech alguna
situacion de acoso sexual en el ambiente de trabajo?

Grafico 14 - (Te sientes segura de tu capacidad resolutiva para enfrentarte a
desarrollos tecnologicos complejos?

Grafico 15 - Media de la evaluacion de los factores acerca de la inclusividad de la
industria. Las participantes eligieron un nUmero entre 1y 5.

Grafico 16 - ¢Qué acciones crees que te ayudarian a sentir mayor apoyo para
desarrollar tu carrera profesional en el sector tech?

Grafico 17 - (Qué es lo que mas valoras de trabajar en entornos tech? Valora cada
opcion, siendo el 1 “nada valorado” y S "muy valorado”.

Tabla 1- Por qué dejaste tu rol técnico en el sector tech: valora cada afirmacion del

1a 5, siendo 1 "nada importante” y 5 "muy importante”
Tabla 2 - Perfiles y salarios

Tabla 3 -Comparativa sueldos y roles

38



- PATROCINIO
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