
FEMIN-ICT
Cómo crear ecosistemas más sensibles a las cuestiones de género 

para trabajar, aprender y construir nuevas tecnologías.
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SOBRE FEMINICT

El objetivo de FEMIN-ICT es luchar contra los estereotipos y otras 

barreras dentro de las instituciones que pueden permitir o dificultar la 

participación de las mujeres y las feminidades en el sector de las TIC, 

dotar al sector de las TIC de las competencias, herramientas y 

conocimientos necesarios para capacitar a las mujeres en las TIC e 

integrar mejor a ambos sexos en todas las funciones y niveles de 

responsabilidad, así como ayudar a todos los esfuerzos estructurales, 

legislativos, académicos y de base encaminados a cerrar la brecha de 

género dentro del sector de las TIC.



MARCO TEÓRICO

Para desarrollar la metodología FEMIN-ICT, WoT llevó a cabo una extensa 

revisión bibliográfica, tuvo en cuenta los resultados y conclusiones de la 

investigación de campo del proyecto y la fase de análisis de necesidades y 

también aprovechó su amplio conocimiento y experiencia de los 3 marcos 

descritos a continuación.

• Los PME

• Integración de la perspectiva de género

• El mandato y las directrices de la OIT



Los PME
Los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres han sido 

aprobados por la Asamblea General de las Naciones Unidas, el G20 y el 

G7. Proporcionan una plataforma para movilizar la acción organizativa 

en favor de la consecución del ODS 5 sobre igualdad de género y 

empoderamiento de las mujeres. Los 7 Principios ofrecen orientación a 

las empresas y organizaciones sobre cómo promover la igualdad de 

género en el lugar de trabajo, el mercado y su comunidad en general.



INTEGRACIÓN DE LA 
PERSPECTIVA DE GÉNERO

La integración de la perspectiva de género se ha adoptado a escala 

europea, pero también internacional, como estrategia para lograr la 

igualdad entre hombres y mujeres. Implica la integración de una 

perspectiva de género en la preparación, diseño, aplicación, 

seguimiento y evaluación de todas las políticas, medidas reguladoras y 

programas de gasto, con vistas a promover la igualdad entre mujeres y 

hombres y luchar contra la discriminación.



MANDATO Y DIRECTRICES DE 
LA OIT

La OIT tiene un doble enfoque para promover la igualdad de género. 

En primer lugar, todas las políticas, programas

y actividades tienen por objeto abordar sistemática y formalmente 

las preocupaciones específicas y a menudo diferentes de mujeres y 

hombres, incluidas las necesidades prácticas y estratégicas de las 

mujeres en materia de género. En segundo lugar, las intervenciones

las necesidades prácticas y estratégicas de género de las mujeres.

mujeres y hombres participen en los esfuerzos de desarrollo y se 

beneficien de ellos por igual.



ÁREAS CLAVE

área clave 1 | liderazgo

área clave 2: no discriminación

área clave 3: conciliación de la vida laboral y 

personal

área clave 4: salud y seguridad

área clave 5: educación y formación

área clave 6: desarrollo empresarial, cadena de 

suministro y marketing

área clave 7: compromiso con la comunidad



1 Liderazgo | Por qué

Compromiso con la 

igualdad de género

Concienciación y 

responsabilidad

Igualdad de 

participación, 

representación e 

implicación



1 Liderazgo | Qué

Maquillaje 

representativo

Afirmar el apoyo de alto 

nivel

Establecer objetivos 

para toda la 

organización



KPIs

• Número de compromisos públicos de alto nivel y declaraciones 

de apoyo de la dirección a la igualdad de género

• Número/porcentaje de mujeres en el consejo de 

administración de la organización

• Número/porcentaje de mujeres que se tienen en cuenta para 

cada vacante de alto nivel



Retos

• Las preferencias de sus actuales dirigentes se inclinan más por 

mantener el statu quo que por cambiarlo.

• No se da prioridad a la diversidad de género en la composición 

de los consejos de administración. 

• Prevalecen los estereotipos y prejuicios de género. 

• Existe una escasez documentada o percibida de mujeres 

cualificadas en campos dominados por los hombres.

• Las responsabilidades de cuidado de las mujeres se 

consideran una elección individual que va en contra de su 

ambición.



1 Liderazgo | Cómo

Investigar y 

compartir datos

Fijación de objetivos Designación de 

un grupo de trabajo



1 Liderazgo | Cómo

Desigualdad en el 

proceso de selección

Formación de equipos 

de liderazgo/individuos

Planificación de la 

sucesión



1 Liderazgo | Quién

Alta dirección RRHH y Comunicación Empleadas/beneficiarias



2 No discriminación | Por qué

Cumplir las normas de 

derechos humanos

Atracción, retención,

compromiso, toma de 

decisiones

Pilar central 

de la estrategia ESG



2 No discriminación | Qué

Los empleados/beneficiarios 

se sienten tratados con 

justicia

Igualdad de representación 

en contratos, niveles y 

ámbitos

Igualdad de retribución y 

prestaciones



KPIs

• Porcentaje de mujeres/hombres por ámbito/tipo de 

contrato/categoría profesional

• Número de mujeres en la dirección y la enseñanza

• Diferencias salariales entre hombres y mujeres por niveles y en 

general 

• Tasas de contratación/promoción/descenso de mujeres y 

hombres

• Opiniones de empleados, beneficiarios y otras partes 

interesadas



Retos

• La discriminación indirecta se considera un subproducto 

inevitable de "las normas del sector" o de las "elecciones" que 

hacen los individuos.

• La segregación por sexos parece inevitable y "siempre ha sido 

así".

• Le resulta difícil atraer a candidatas o candidatos para 

determinados puestos.

• Se descarta la noción de disparidades salariales, ya que éstas 

no se reflejan en el salario mensual, sino en las primas u otros 

beneficios no salariales.

• Se encuentran resistencias relacionadas con la recogida y el 

análisis de datos y/o con la reevaluación de prácticas 

arraigadas.



2 No discriminación | Cómo

Datos desglosados por 

sexo

Política de igualdad de 

oportunidades

Gestión del sesgo 

inconsciente



2 No discriminación | Cómo

Lucha contra las 

diferencias salariales

Prestar atención al 

equilibrio entre trabajo y 

vida privada

Fijar objetivos SMART



2 No discriminación | Quién

Gestión Empleados/beneficiarios Expertos externos



3 Equilibrio trabajo/vida privada | 
Por qué

Apoyo a la diversidad y 

la inclusión

Aumentar la retención y el 

compromiso

Desarrollo de 

competencias transferibles



3 Equilibrio trabajo/vida privada | 
Qué

Buen conocimiento, uso 

sin obstáculos

Cultura de apoyo No discriminación por 

cuidado de personas



KPIs

• Opiniones y satisfacción de los empleados/beneficiarios

• Número de mujeres y hombres que utilizan las políticas de 

conciliación de la vida laboral y familiar

• Número de mujeres y hombres que se acogen al permiso 

parental

• Número de mujeres y hombres que se reincorporan tras el 

permiso

• Duración media del permiso para mujeres y hombres

• Tasas de abandono

• Recursos financieros y no financieros



Retos

• Restricción de abordar las políticas de conciliación de la vida 

laboral y familiar 

• principalmente a las mujeres

• Los hombres que se acogen a las políticas de permiso de 

paternidad pueden ser vistos como menos comprometidos.

• Los estereotipos de género se refuerzan cuando se ofrecen 

disposiciones flexibles pero se sigue favoreciendo el trabajo de 

muchas horas.

• Como no todo el mundo es padre o cuidador, todas las partes 

interesadas deben tener la sensación de que las iniciativas 

diseñadas y aplicadas tienen en cuenta los problemas de 

conciliación de la vida laboral y familiar de todos.



3 Equilibrio trabajo/vida privada | 
Cómo

Evaluación de las 

necesidades

Formalizar la flexibilidad Modelado de roles por parte 

de directivos/educadores



3 Equilibrio trabajo/vida privada | 
Cómo

Formación de jefes de 

equipo/educadores

Fomento del permiso 

parental para los padres

Creación de programas de 

conexión y desconexión



Estructuras 

de apoyo

Prestaciones y servicios no espaciales

● Colaboración con guarderías

● Colaboración con proveedores a domicilio

● Colaboración con espacios de cotrabajo con guardería in situ

Estructuras e instalaciones relacionadas con el espacio

● Intervenciones a pequeña escala (lactancia, presencia 

ocasional)

● Intervenciones a gran escala (guarderías, espacios para el 

cuidado de los niños)

Otras estructuras de apoyo



CRITERIOS DE SELECCIÓN

DEMOGRAFÍA

DISPONIBILIDAD DE ESPACIO

PRESUPUESTO

FACTOR DE IMPACTO



definición de uso quién lo necesita / quién lo aprovechará / en qué ocasiones

superficie dónde debe ubicarse en función del uso y las especificaciones

posición características espaciales: iluminación natural, ventilación, acceso, privacidad, etc.

requisitos de espacio infraestructura necesaria: instalaciones electromecánicas y suministros

infraestructura infraestructura necesaria: instalaciones electromecánicas y suministros

equipamiento básico equipamiento mínimo indispensable para el uso específico

equipamiento adicional equipamiento adicional para un mejor uso del espacio

estimación de costes costes de construcción y adquisición

a quién necesita personal técnico / responsables políticos y de la toma de decisiones / partes interesadas 
/ expertos

pasos siguientes orientación paso a paso para la aplicación

pros cuáles son las ventajas y el impacto

contras cuáles son los retos que pueden plantearse

políticas de apoyo políticas y normativas

número de espacios asesoramiento sobre el número de implantaciones necesarias





3 Equilibrio trabajo/vida privada | 
Quién

Jefes de 

equipo/educadores

Departamento de 

RRHH

Comunicaciones 

internas



4 Salud y seguridad | Por qué

Impacto en la salud 

física y mental

Impacto en la retención y 

la productividad

Impacto en la reputación de 

la organización



4 Salud y seguridad | Qué

Salud y seguridad desde 

una perspectiva de género

Prácticas de prevención y 

resolución

Confianza en la gestión



KPIs

• Número de quejas/violaciones en materia de salud y 

seguridad

• Número de denuncias por acoso sexual

• Número de casos de acoso sexual que se resuelven sin 

victimizar aún más a las supervivientes

• Opinión de los empleados/beneficiarios sobre la capacidad de 

la organización para prevenir y tratar los casos de acoso sexual

• Horas de formación relacionadas con la prevención del acoso 

sexual y otras cuestiones de salud y seguridad



Retos

• Las cuestiones de salud y seguridad, pero sobre todo la 

violencia sexual y el acoso, son consideradas, incluso hoy en 

día, tabú por un número desconcertante de organizaciones. 

(una mentalidad de "estas cosas no pasan por aquí")

• También es posible que el acoso sexual siga sin denunciarse. 

Las razones son la falta de concienciación, el miedo a las 

represalias, la falta de mecanismos eficaces de gestión o 

denuncia, y los estereotipos que llevan a culpar a las víctimas.



4 Salud y seguridad | Cómo

Evaluaciones de riesgos 

para la salud y la 

seguridad

Políticas de tolerancia 

cero

Establecimiento de líneas de

responsabilidad y 

transparencia



4 Salud y seguridad | Cómo

Mecanismos de 

reclamación multimodales

Difusión y formación Discreción, rapidez, respeto, 

apoyo



4 Salud y seguridad | Quién

Directivos/educadores Departamento de RRHH Representantes de los 

trabajadores/estudiantes



5 Educación y formación | Por qué

Apoyar el desarrollo de la 

mujer

Igualdad de 

oportunidades en 

tecnología

Concienciación/apropiació

n de las cuestiones de 

género



5 Educación y formación | Qué

Programas de 

promoción de la mujer

Igualdad de acceso a la 

formación y al trabajo en 

red

Concienciación/capacidad 

en cuestiones de género



KPIs

• Horas de formación basada en funciones (desglosadas por 

género)

• Horas de tutoría (desglosadas por género)

• Horas de formación relacionada con el género (desglosadas 

por género)



Retos

• Las diferencias en la cantidad de formación y tutoría pueden 

atribuirse exclusivamente a preferencias o elecciones 

individuales. 

• Las funciones que desempeñan las mujeres en la organización 

pueden no considerarse merecedoras de oportunidades de 

desarrollo.

• Las oportunidades de formación pueden no ser igualmente 

accesibles para las mujeres y/o las personas con 

responsabilidades asistenciales.

• Puede que haya muy pocas personas en cualquier nivel de la 

organización que posean un buen conocimiento práctico en 

materia de género o que estas cuestiones se consideren 

"blandas".



5 Educación y formación | Cómo

Datos desglosados por sexo Planes de estudios con 

perspectiva de género

Setting SMART goals



5 Educación y formación | Cómo

Programas de género 

bien diseñados

Programas de formación 

multimodal

Garantizar la accesibilidad 

de los cuidadores



5 Educación y formación | Quién

RRHH y 

departamentos 

académicos

Empleados/beneficiarios Consultores externos



6 Cadena de suministro/marketing | Por 
qué

Fomento de la innovación y 

acceso al mercado

Reputación de la 

organización

Estrategia ESG



6 Cadena de suministro/marketing | Qué

Proveedores propiedad 

de mujeres

Mujeres clientes 

y beneficiarias

Beneficiarios/proveedores 

que respetan la igualdad



KPIs

• Número y proporción de proveedores y clientes/beneficiarios 

que han sido examinados utilizando criterios de igualdad de 

género

• Número y proporción de empresas propiedad de mujeres en la 

cadena de suministro y en la base de clientes

• Valor total/medio de los contratos (desglosado por sexo del 

propietario y por condición de firmante de los PME) 

• Ratio de género a nivel directivo en sus proveedores 

• Ratio de género a nivel de empleados en estas organizaciones



Retos

• Es posible que se encuentre con la resistencia de la dirección 

debido a relaciones y normas establecidas desde hace tiempo.

• Puede observar segregación por sexos en la cadena de 

suministro relacionada con su sector. 

• Los expertos en marketing y comunicación de su organización 

pueden carecer de la capacidad necesaria para comprender 

las cuestiones de género.

• Es posible que los departamentos de compras no se sientan o 

no se consideren relevantes para los esfuerzos de la 

organización hacia una mayor igualdad e inclusión de género.



6 Cadena de suministro/marketing | 
Cómo

Contratación de mujeres 

para puestos de 

contratación pública

Evaluar los datos y fijar 

objetivos

Código de conducta y 

sistema de diligencia 

debida



6 Cadena de suministro/marketing | 
Cómo

Establecer objetivos y 

recursos SMART

Formación de ejecutivos 

de marketing

Participación de las partes 

interesadas



6 Cadena de suministro/marketing | 
Quién

Liderazgo Departamento de 

compras

Dep. de productos, 

programas y marketing



7 Compromiso comunitario | Por qué

Atraer a un público con 

conciencia social

Implicar a empleados y 

partes interesadas

Estrategia ESG



7 Compromiso comunitario | Qué

Reconocimiento en la 

comunidad en general

Empleados/beneficiarios 

que se sienten 

comprometidos

Interacciones entre 

comunidad/organización



KPIs

• Número de mujeres y niñas que se han beneficiado de las 

iniciativas de participación comunitaria

• Número de partes interesadas de la comunidad que se han 

beneficiado de colaboraciones e iniciativas más amplias

• Número de cambios positivos en las políticas o las prácticas 

que se han conseguido gracias a la defensa de la comunidad

•



Retos

• Las iniciativas de igualdad de género no se consideran 

inmediatamente relevantes para las prioridades de la 

organización.

• La estrategia de compromiso con la comunidad cambia a 

menudo para responder a estímulos externos. Como resultado, 

las iniciativas de igualdad de género siguen siendo efímeras, 

escasas e intrascendentes.

• La organización intenta diseñar y poner en práctica iniciativas 

de igualdad de género sin aportaciones o socios externos, lo 

que da lugar a programas y/o servicios con poca visión de 

futuro y efímeros.



7 Compromiso comunitario | Cómo

Establecer asociaciones Promover el liderazgo de 

las mujeres en la 

comunidad

Utilizar programas de 

filantropía y subvenciones



7 Compromiso comunitario | Quién

Liderazgo Empleados y 

estudiantes

Actores comunitarios



RECURSOS

Metodología FEMIN-ICT: cómo crear ecosistemas más sensibles 

al género para trabajar, aprender y construir nuevas tecnologías.

Conjunto de herramientas para diseñar lugares de trabajo 

adaptados a los padres en el sector de las TIC: Metodología y 

herramientas para facilitar el diseño y la creación de 

instalaciones sostenibles y eficaces para el cuidado de niños y 

ancianos en el lugar de trabajo, así como las prestaciones 

correspondientes.


