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BREVE RESUMEN

¢La Inteligencia Artificial
apova la igualdad de género?

Hay estudios que muestran que, internacionalmente, en la fuerza laboral
las mujeres obtienen menores remuneraciones, ocupan menos posiciones
séniory participan menos de los campos de ciencia, tecnologia, ingenieria
y matematicas (STEM). Un informe de UNESCO de 2019 mostraba que
las mujeres ocupan apenas 29% de los puestos de I+D cientificos en el
mundo y que ya son 25% menos propensas que los varones a apalancar
la tecnologia digital para usos basicos.

Mientras sigue madurando el uso y desarrollo de la Inteligencia Artificial
(IA), es momento de preguntar: ;como sera el mercado laboral de mafiana
para las mujeres? ;Estamos apalancando efectivamente el poder de la IA
para achicar las brechas de igualdad de género o estamos dejando que
esas brechas se perpetuen o, peor aun, que
se ensanchen?

Las mujeres
ocupan solo un

29%

de los puestos
1+D en el
mundo

Esta colaboracién entre UNESCO, el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) y la
Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmicos (OCDE) analiza los
efectos del uso de la IA sobre la vida laboral
de las mujeres.

Siguiendo de cerca las principales etapas del ciclo de la fuerza laboral -
desde los requisitos laborales a la contratacion al progreso en la carrera
y al upskilling dentro de la fuerza laboral- este informe conjunto es una
introduccién exhaustiva a cuestiones relacionadas con el género y la IA
y aspira a fomentar conversaciones importantes sobre la igualdad de la
mujer en el futuro del trabajo.
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SOBRE LAS ORGANIZACIONES

Este informe complementa el trabajo de las tres organizaciones que estan detras del
mismo: el BID, la OCDE y UNESCO. Estas organizaciones abogan de diversas formas por
futuros digitales inclusivos y expansivos. Para mas informacién respecto de como estan
apoyando estas organizaciones un uso responsable de la Inteligencia Artificial (IA) para
promover la igualdad de género, por favor consultar el Anexo.
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BID - Banco Interamericano de Desarrollo

Fundado en 1959, el BID es la principal fuente de financiamiento para el
desarrollo econdmico, social e institucional de América Latina y el Caribe (LAC).
Proporciona préstamos, subvenciones, garantias, asesoria sobre politicas y
asistencia técnica a los sectores publico y privado de los paises que reciben sus
préstamos. En este contexto, a través de su esquema de cooperacién técnica, el
Banco apoya el progreso del uso ético de la tecnologia y, en particular, de la IA.

Desde las discusiones tempranas sobre el uso responsable de la IAy de su
potencial para mejorar el bienestar social, los gobiernos de la regién han
pasado a interesarse por resolver problemas sociales de gran escala como

la educacion, la pobreza y la inequidad. A medida que la IA pase a ser vista
como una tecnologia accesible con aplicaciones en la vida diaria, aumentara
su impacto en términos de una aplicacion mas amplia a todos los aspectos de
la existencia humana. Las aplicaciones de la IA son diversas y su crecimiento
es notable en esferas de la vida donde pueden detectarse patrones dentro de
grandes volumenes de datos y en modelos complejos, y en la disponibilidad
de sistemas interdependientes que pueden mejorar la toma de decisiones y
generar politicas mas igualitarias y eficientes.

OCDE - Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos

La OCDE trabaja para construir mejores politicas para mejores vidas. El objetivo
de la OCDE es dar forma a politicas que fomenten la prosperidad, la igualdad, la
oportunidad y el bienestar de todas las personas. La OCDE es avalada por mas
de 60 afios de experiencia y perspectivas para preparar el mundo de mafnana.

Trabajando con gobiernos, responsables de politicas y actores interesados, la
OCDE establece estandares internacionales basados en evidencia y encuentra
soluciones a desafios sociales, econdmicos y ambientales. Desde mejorar el
desempefio econdmico y crear empleos a fomentar una mejor educaciony
luchar contra la evasién impositiva internacional, la OCDE proporciona un foro
y un centro de conocimiento para encontrar datos y analisis, intercambiar
experiencias, compartir mejores practicas y ofrecer consejos sobre politicas
publicas y la creacion de estandares internacionales.

El trabajo de la OCDE busca apoyar la colaboracién internacional para construir
confianza sobre la IA, beneficiar a las personas y al planeta y monitorear

el progreso de acuerdo con los Principios de la OCDE sobre la Inteligencia
Artificial (IA) -OECD Principles on Artificial Intelligence (Al)-. Los principios
promueven una IA innovadora y confiable, y que respete los derechos humanos
y los valores democraticos. Los paises miembro de la OCDE adoptaron estos
principios en mayo de 2019 al aprobar la Recomendacion del Consejo de



https://oecd.ai/en/ai-principles

la OCDE sobre Inteligencia Artificial. Los Principios de la OCDE sobre IA son
los primeros en ser respaldados por gobiernos. Incluyen recomendaciones

concretas para estrategias y politicas publicas, y su alcance asegura que
puedan ser aplicados a desarrollos de IA alrededor del mundo. El Observatorio

de Politicas de IA de la OCDE, lanzado en febrero de 2020, apunta a ayudar a
los responsables de politicas a implementar estos principios.

B

UNESCO - Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacién,
la Ciencia y la Cultura
La UNESCO busca establecer la paz mediante la cooperacion internacional
en educacioén, ciencia, cultura, comunicacion e informacién. Los programas
de UNESCO contribuyen al logro de los ODS definidos en el Programa 2030,
aprobado por la Asamblea General de la ONU en 2015. Al promover una actitud
abierta a y un uso innovador de las tecnologias digitales en favor del desarrollo
sostenible, el Sector de Comunicacién e Informacién de UNESCO busca reducir
la brecha digital y fomentar una transformacion digital inclusiva que respete,

proteja y promueva los derechos humanos.
En la medida en que las aplicaciones de la IA siguen expandiendo
oportunidades para lograr los ODS, UNESCO trabaja para apalancarlas en sus
ambitos de competencia, y para liderar la reflexién sobre preocupaciones
relacionadas con el rapido desarrollo de la IA desde una perspectiva ética y de
derechos humanos. La Organizacién se enfoca en empoderar a sus estados

miembro, promoviendo la igualdad de género en el sector de la IAy luchando
contra el sesgo algoritmico a aumentando la conciencia, generando estandares,

fomentando la cooperacion internacional, haciendo las veces de un laboratorio

de ideas y construyendo las capacidades de los actores interesados.
Junto con sus estados miembro y sus socios, UNESCO se relaciona con

gobiernos, con el sector privado, la sociedad civil y la academia para facilitar

una transformacion digital centrada en las personas que apalanque las
tecnologias emergentes, incluyendo a la IA, defendiendo al mismo tiempo los

derechos humanos. Su Recomendacién sobre la Etica de la Inteligencia Artificial,
el primer instrumento global de su tipo que fija estandares, fue adoptado por la

Conferencia General de la UNESCO en su 412 sesion en 2021 y hace énfasis en

la igualdad de género.
El Minderoo Centre for Technology and Democracy es un equipo independiente
de investigadores de la Universidad de Cambridge que estan repensando las
relaciones de poder entre las tecnologias digitales, la sociedad y el planeta. En
su investigacion, Minderoo tiene cuatro objetivos: 1) fortalecer la comprension

publica de las tecnologias digitales y sus efectos sociales; 2) sacar a la luz las
consecuencias ambientales de la tecnologia digital; 3) proponer soluciones

Minderoo Centre for Technology and Democracy, Universidad de
a los impactos dafiinos de la tecnologia digital sobre los derechos de los
trabajadores; y (4) construir una confianza informada en la tecnologia digital

Cambridge (Centro Minderoo para la Tecnologia y la Democracia)

Ak CENTRE FOR
> '+ TECHNOLOGY
ADEMOCRACY

.

y reivindicar la primacia de los valores democraticos sobre los intereses

corporativos.
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RESUMEN EJECUTIVO

La inteligencia artificial (IA) es “un sistema basado en maquinas que puede, para un
conjunto de objetivos fijados por humanos, hacer predicciones y recomendaciones o tomar
decisiones que influyan sobre ambientes reales o virtuales. Los sistemas de IA pueden
disefarse para operar con diversos grados de autonomia” (OCDE, 2020). La IA esta siendo
rapidamente integrada tanto a ambitos laborales como domésticos, y el mundo del trabajo
esta cambiando en consecuencia.

El uso de tecnologias de IA afectara las oportunidades de las mujeres en el trabajo y su
posicion, status y tratamiento en el ambito laboral. Alrededor del mundo, en la fuerza
laboral las mujeres ganan menos que los varones, dedican mas tiempo a trabajo no
remunerado cuidando a nifios y ancianos, tienen menos puestos sénior, participan menos
en los campos de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM por sus siglas en
inglés) y tienden, en general, a tener trabajos mas precarios. Al utilizar la IA, los gobiernos,
las instituciones y las empresas deberan achicar las brechas de género y no perpetuarlas o
exacerbarlas.

Este informe del BID, la OCDE y UNESCO resume el conocimiento actual respecto del
impacto que tienen los sistemas de IA sobre las oportunidades laborales de las mujeres,
y sobre su posicion, tratamiento y estatus en la fuerza laboral. En esta linea, el informe
explora como se usa la IA dentro y fuera del ambito laboral y cémo podria ser usada en
el futuro. Mira el impacto potencial de las tecnologias de IA nuevas y emergentes sobre
las habilidades que requeriran los empleadores, la manera en que las mujeres buscan
empleo y son contratadas y cdmo se estructuran los empleos a través del monitoreo

y la supervisién automatizados. El informe presenta un mapa de las oportunidades 'y

los desafios que presenta la IA para la vida laboral de las mujeres y pone de manifiesto
las complejidades que los diversos contextos nacionales y regionales presentan para
comprender el impacto de la IA sobre el trabajo de las mujeres. El informe también toma
nota de que la investigacion actual no ofrece una mirada completa o definitiva respecto
de como impacta la IA sobre la vida laboral de las mujeres e insta a la realizacién de mas
investigacion y analisis en este campo.

El informe presenta seis hallazgos.

1. Reskilling y upskilling de trabajadoras. La IA estd cambiando el mercado laboral,
presentando nuevas demandas de habilidades a los trabajadores del futuro. Es
crucial que las mujeres no queden fuera de la mayor demanda de profesionales
en los campos de STEM/IA. Los programas que apoyan el reskilling y el upskilling de
mujeres las ayudaran a acceder a esos campos. Las habilidades digitales también
seran importantes para que los trabajadores puedan comprender los sistemas que
estan siendo implementados y para que puedan expresar su preocupacion cuando
sea necesario. Las brechas actuales en el acceso de las mujeres a estas habilidades y
estos empleos son preocupantes, y las sociedades deberan trabajar para achicarlas
y finalmente cerrarlas. Esta es una responsabilidad de los gobiernos, las ONG, la
academia, los sindicatos y el sector privado.

2. Incentivar mujeres en STEM. Un paso adelante significativo seria tener mas mujeres
en la vanguardia del disefio y el desarrollo de IA. Para tener mas mujeres liderando
en el campo del desarrollo de la 1Ay de la tecnologia, los gobiernos, las instituciones,
las organizaciones y las empresas deberian apoyar la educacion de mujeres y nifias,
especialmente en campos de STEM.
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3. Tener en cuenta la complejidad contextual y cultural. Los sistemas de IA tienen
diferentes impactos en diferentes contextos y paises. Mercados laborales, economias,
culturas y normas de género distintas moldean las maneras en las que los trabajadores
experimentan los sistemas de |A; esto significa que las herramientas y tecnologias
basadas en la IA impactaran la vida laboral de las mujeres en una variedad de formas.
Estas complejidades contextuales y culturales deben abordarse sistematicamente al
disefiar e implementar sistemas de |IA o respuestas de politica y regulaciones a la IA.

4. Apalancarse en abordajes de multiples actores interesados. Los gobiernos, las
empresas del sector privado, las comunidades técnicas y la academia necesitan abordar
estos temas y hacerse responsables por el impacto de las herramientas y los sistemas
de IA. Los gobiernos deberian crear y promover politicas que tengan en cuenta el
impacto potencial de los sistemas de |IA sobre los grupos vulnerables. Las organizaciones
y las instituciones tienen un papel que desempefiar para apoyar ambientes de trabajo
qgue permitan a las mujeres avanzar hacia la igualdad de habilidades.

5. Como se forman los estereotipos de género. Este informe muestra que hay una
conexion poderosa entre los estereotipos alrededor del trabajo pago y no remunerado
de las mujeres y como estos pueden a la vez estar siendo formados por y codificados
en sistemas de IA. Por ejemplo, los asistentes personales virtuales pueden promover
ciertos estereotipos de género, especialmente alrededor del cuidado y de la asistencia.

El papel de las mujeres en el trabajo y sus responsabilidades domésticas y de cuidado, a
menudo no remuneradas y desigualmente distribuidas, deben ser considerados mas en
profundidad al buscar crear ambientes de trabajo equitativos para las mujeres, asi como
también en el disefio, las politicas y la implementacion relacionados con tecnologias de IA.

6. Extender la investigacion aplicada. Hace falta mas investigacion aplicada sobre como
impactan los sistemas de IA sobre el trabajo en general y sobre la vida laboral de las
mujeres en particular, y para comprender los impactos sociales potenciales de un uso
extendido de sistemas de IA especificos. El Capitulo 3, por ejemplo, pone de manifiesto
los diferentes efectos sobre las oportunidades laborales de varones y de mujeres
cuando se despliegan sistemas de reclutamiento de IA sin responder algunas preguntas
clave. El Capitulo 4 muestra la falta de investigacion en torno al impacto que tienen los
sistemas de monitoreo de |A sobre la vida laboral de las mujeres y sus oportunidades
de ser reconocidas y ascendidas. Hacia adelante, las organizaciones y los gobiernos
deberian ser transparentes respecto de como funcionan sus sistemas de IA. Sera
necesario contar con mas investigacion en este campo para catalizar la “explicabilidad”
de la funcion de los sistemas de IAy proteger a los empleados involucrados con la IA.

Aunque los sistemas de IA emergentes podrian presentar aun mas desafios para el

trabajo de las mujeres, esos impactos alin son evitables. Este informe apunta a animar a
las organizaciones, al publico, los responsables de politicas y los académicos a tomar las
oportunidades y ser proactivos en enfrentar los potenciales desafios. Disefiar y desplegar
tecnologias nuevas bajo la guia de un abordaje basado en principios y de mejores practicas
asegurara que los estereotipos de género de hoy no queden internalizados dentro de los
sistemas tecnoldgicos de mafiana y que, ademas, ayuden a cerrar las brechas de género.

Deberia haber mas investigacion en este campo en torno del disefio de los sistemas, la
funcionalidad y -sobre todo- el impacto social y cultural. La investigacion puede ayudar a
asegurar que la aplicacién de la IA en el ambito laboral no cree bucles de retroalimentacion
que codifiquen los sesgos de género existentes. También puede ayudar a abordar las
desigualdades globales de conocimiento sobre sistemas de IA en distintos contextos de
paises y regiones.

La mayoria de la investigacion sobre la IA se enfoca en economias avanzadas, generalmente
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en el Norte Global. Como los contextos sociales y econémicos varian de pais en pais,
esta falta de representacion regional puede exacerbar desigualdades en el disefio y el
despliegue éticos de la IA. Como muestran los casos de este informe, hay lecciones sobre
los beneficios y los dafios de la IA en un abanico de contextos globales.

Los avances tecnoldgicos producen aumentos de productividad, pero para que estos
aumentos se realicen en su plenitud deberan desarrollarse todos los talentos de las
personas. El disefio de tecnologias, las brechas de género en los datos y la velocidad,
ambito y escala que permite la IA pueden empeorar la situaciéon de las trabajadoras si
no se presta atencién activa a esta cuestion. Estar preparados para el futuro significa
gue los gobiernos, las organizaciones y todos los empleados -y no solo las mujeres-
deben comprender los desafios y las oportunidades que presentan los nuevos tipos de
tecnologias de IA y cdmo pueden conducir a un trabajo justo y equitativo.
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INTRODUCCION

El mundo del trabajo se esta transformando rapidamente. Las tecnologias de inteligencia
artificial (IA) estan siendo integradas en ambitos laborales y domésticos. Aunque las tasas
de participacién femenina en la fuerza laboral aumentaron en todo el mundo en el siglo
XX, mucho queda por hacer para lograr la igualdad de género dentro y fuera del ambito
laboral.

Este informe del BID, la OCDE y UNESCO resume el conocimiento actual respecto del
impacto que tienen los sistemas de IA sobre las oportunidades laborales de las mujeres 'y
sobre su posicion, tratamiento y estatus en la fuerza laboral. Define, discute y enmarca los
desafios y oportunidades emergentes que presenta la IA para las mujeres en la fuerza de
trabajo.

Los objetivos de este informe son los siguientes.

> [ANEETALLIEELIdE sobre la prevalencia, funcionalidad técnica y consecuencias
potenciales de los sistemas de IA, y documentar los efectos actuales y posibles de la
IA sobre las mujeres en la fuerza laboral.

Mostrar los amplios y extendidos efectos de la IA sobre las mujeres ElgRe=IE]

etapa del (y mas alla del) funcionamiento de los mercados laborales, usando casos
de estudios de distintos lugares del mundo.

Describir desafios y oportunidades especificos de tecnologias de IA emergentes
para las mujeres en diversas etapas de carrera, incluyendo: el ingreso y reingreso a
la fuerza laboral, el upskilling y reskilling de las mujeres y el desarrollo de la carreray
los ascensos.

Este informe usa el concepto de “tecnologias de IA” para referirse a sistemas basados

en maquinas que pueden realizar predicciones o recomendaciones o tomar decisiones
que pueden influir sobre ambientes reales o virtuales. Esto podria incluir, por ejemplo,
sistemas automatizados para ordenar postulaciones laborales o nuevas maneras de
medir y monitorear la productividad en el trabajo. Al referirse a las tecnologias de IA como
sistemas, este informe muestra como los ingresos de datos, los métodos de analisis de
datos y el uso de tecnologias se combinan en la practica para crear sistemas que se apoyan
en elementos sociales y tecnoldgicos. Al pensar en tecnologias de IA, este informe no lo
hace como si fueran sistemas sin contribucién o supervisién humanas. Mas bien, se trata
de cdmo se relacionan estos elementos sociales y tecnoldgicos, y no en menor grado los
factores econdmicos y éticos que dan forma a esta mezcla. Esta combinacién de usos de
nuevas tecnologias presenta tanto oportunidades como desafios para las mujeres en el
ambito laboral.

El informe proporciona una revision de la investigacion y la literatura disponibles para
ayudar a los tomadores de decisidn en distintos sectores y a actores interesados -
incluyendo a responsables de politicas, tanto en el sector publico como en el privado,
sindicatos, la comunidad técnica y la academia- a abordar el camino por delante,
cubriendo los desafios y oportunidades que presenta la IA para la vida laboral de las
mujeres.

El Capitulo 1 resume las oportunidades y desafios que presenta la IA en cinco areas clave
alrededor de la vida laboral de las mujeres: (1) acceso, conectividad y habilidades digitales;
(2) mujeres en IA; (3) reskilling y upskilling; (4) estereotipos de género; y (5) transparencia
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algoritmica. Argumenta que las oportunidades estan en invertir en el acceso de las mujeres
a dispositivos digitales, en programas de reskilling y upskilling, en el uso del disefio e
implementacidn de la IA para desafiar los estereotipos de género y en mas investigacion
sobre el impacto de la IA en la vida laboral de las mujeres. -

El Capitulo 2 muestra que no hay una respuesta definitiva respecto de como cambiaran
los trabajos de las mujeres por la automatizacion impulsada por la IA. Sin embargo,

dado que la IA puede automatizar incluso tareas complejas, no rutinarias, los gobiernos

y las organizaciones tienen que enfocarse en brindar a las mujeres la oportunidad de
desarrollar habilidades digitales, habilidades de IA y competencias no automatizables tales
como las habilidades interpersonales. Es aqui donde estaran las principales oportunidades
de trabajo calificado en el futuro.=»

El Capitulo 3 discute los efectos sobre la manera en que las mujeres se enteran sobre,
buscany se postulan a empleos. El foco de este capitulo esta puesto en los sistemas de
contratacion de IAy en los sistemas de IA de focalizacion (targeting) de empleos. Apunta
que, aunque la IA puede reducir el sesgo de género en la descripcion de puestos y el
reclutamiento, no se sabe o no se comprende suficiente sobre el disefio e impacto de estos
sistemas como para determinar la naturaleza de sus efectos y su trayectoria probable.

Por lo tanto, hace falta mas investigacion aplicada sobre el disefio y los resultados de los
sistemas de reclutamiento de IA 'y su impacto sobre grupos vulnerables, incluyendo a las
mujeres y a aquellos grupos desaventajados por inequidades historicas relacionadas con
varios factores.

El Capitulo 4 considera los sistemas de IA (incluyendo los sistemas de monitoreo) que
impactan sobre el status, el tratamiento y las oportunidades de las mujeres dentro
del ambito laboral. Apunta que muchas veces estos sistemas encapsulan y refuerzan
estereotipos de género respecto del trabajo, el cuidado y el trabajo doméstico.=»

El informe subraya que la investigacidn actual no alcanza para tener un panorama
completo o definitivo respecto del impacto de la IA sobre el trabajo de las mujeres. Muestra
como distintos mercados laborales, economias, culturas y normas de género afectan las
maneras en las que los trabajadores experimentan y se ven afectados por los efectos de
las nuevas tecnologias. Sin embargo, los impactos potenciales que delinea este informe no
son inevitables. Mas bien, el informe muestra otros senderos futuros potenciales y busca
animar al sector privado, la sociedad civil, los responsables de politicas, los trabajadores

y los académicos a tomar las oportunidades y abordar proactivamente los desafios que
surgen.=>»

Desigualdad de género en el mercado laboral

Los factores contextuales dan forma a cdmo experimentan los varones y las mujeres los
cambios que la IA produce en sus trabajos. Por ejemplo, las desigualdades de género

en las tasas de participacion en la fuerza laboral y las brechas salariales dan forma al
contexto de la introduccion de nuevas tecnologias de IA. Las mujeres muchas veces ganan
menos (OIT, 2019; Ortiz-Ospina y Roser, 2019; Foro Econédmico Mundial, 2021), ostentan
menos posiciones sénior (Catalyst, 2020; ONU Mujeres, 2021) y tienden a tener trabajos
mas precarios (Parlamento Europeo, 2020; M. C. Young, 2010). Las mujeres tienden

a dedicar mas tiempo a tareas no remunerados de cuidado de nifios y ancianosy al
trabajo doméstico y participan menos en los campos de ciencia, tecnologia, ingenieria 'y
matematicas (STEM por sus siglas en inglés) (Bustelo et al., 2019).
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Aunque la brecha de participacion en la fuerza laboral entre varones y mujeres se esta
cerrando, el progreso sigue siendo desigual. Datos de la OCDE para 2017 mostraban que,
aunque hubo mejoras significativas en algunas partes de América Latina (como en Chile

y Costa Rica), seguia habiendo brechas grandes en la participacion en la fuerza laboral en
Brasil, Colombia y México. En Indonesia, la Federacion Rusa y Sudafrica persistian brechas
grandes, y éstas habian empeorado en China e India. (Soto, 2020). Datos de la OCDE para
2019 (Grafico 0.1) mostraban una brecha de género de empleo consistente en todo el
mundo. En Colombia, México y Turquia habia grandes brechas en el empleo entre varones
y mujeres. En el caso de Turquia, el porcentaje de varones de edad laboral empleados
(70,9%) superaba en casi 40 puntos porcentuales a las mujeres de edad laboral empleadas
(32,9%).

La brecha de empleo no es lo Unico que reprime la igualdad de género en el trabajo;
también juega un papel la distribucion de los tipos de empleos que tienen varones y
mujeres. Las mujeres tienden a tener empleos de peor calidad que los varones y a trabajar
en sectores menos productivos. Sus empleos también son menos seguros. Las mujeres
reciben menores remuneraciones y enfrentan un mayor riesgo de desempleo (Soto, 2020).
Por lo tanto, el mero aumento de la participacion femenina en la fuerza laboral podria

no aumentar la igualdad de género en el trabajo. Para mejorar la calidad del empleoy la
igualdad de género es fundamental reducir la segregacién laboral basada en el género,
especialmente si la segregacion laboral significa que las mujeres se amontonan en un
numero limitado de ocupaciones de baja calificacién y baja calidad con menores sueldos.

Consideraciones y limitaciones de este informe

Aunque este informe hace foco en la dimension remunerada del trabajo, reconoce que
los sistemas de IA también impactan sobre las mujeres en su trabajo no remunerado. La
situacidn segun la cual las mujeres se encargaban desproporcionadamente del trabajo no
remunerado fue exacerbada por la pandemia del COVID-19 (Borah Hazarika y Das, 2021;
Craig y Churchill, 2021; Del Boca et al., 2020; Giurge et al., 2021; Hupkau y Petrongolo,
2020; Power, 2020; Sarker, 2021). Aunque este informe hace referencia a los desafios y
oportunidades que representa la IA en torno a los estereotipos y las normas del trabajo
no remunerado, doméstico y de cuidado, se requiere mas investigacion y analisis sobre el
tema.

Adicionalmente, este informe incluye ejemplos de distintos lugares del mundo para
examinar los potenciales impactos, oportunidades y desafios de la IA tanto en el
contexto del Sur Global como del Norte Global. La distinta velocidad de adopcién de

la tecnologia entre el Norte Global y el Sur Global apunta a distintos patrones en las
transformaciones futuras. Por ejemplo, en América Latina el nivel de preparacion de la
fuerza laboral, el menor costo laboral, el hecho de que la mayoria de las compafiias son
pequefias y medianas y el hecho de que los mercados de infraestructura y de crédito son
frecuentemente fragiles pueden restringir la innovacion (Bosch et al., 2019). Habiendo
dicho eso, una limitacién de este informe es que las disparidades de financiamiento,
recursos y datos disponibles causan una prevalencia de ejemplos y de investigacion del
Norte Global y de ambitos laborales de servicios profesionales o corporativos. Por lo
tanto, este informe insta a que se investigue mas sobre los contextos de adopcion de la
tecnologia en el Sur Global y en mujeres y grupos minoritarios, teniendo en cuenta sus
experiencias, y enfocandose en los sectores y las industrias que actualmente estan poco
investigados.

Finalmente, el reporte insta a que mas mujeres se involucren de manera significativa en el
desarrollo de tecnologias de IA 'y, mas generalmente, de tecnologias de la informacion y de
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la comunicacion (TICs). Tener mas mujeres liderando en areas de disefio y desarrollo de IA
sera un paso significativo, aunque aun insuficiente, para ver resultados mas positivos en

la integracidon en tecnologia. La IA tiene un enorme potencial para ayudar a las sociedades
a lograr sus objetivos, pero no esta garantizado que los beneficios sean equitativos para
los trabajadores y las sociedades, y las potenciales desventajas tampoco se comparten
equitativamente. La IA puede mejorar la eficiencia y la productividad y al mismo tiempo
profundizar desigualdades (OCDE, 2019e; Sharma et al., 2020). Los equipos que desarrollan
tecnologias deberian nutrirse de una diversidad de antecedentes y experiencias para
asegurar que las consideraciones de los actores interesados estén siendo tenidas en
cuenta y defendidas para asegurar que los animos comerciales o de otro tipo de la IA no
se antepongan a las preocupaciones por los derechos humanos, incluyendo el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion.
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Definiciones de conceptos fundamentales

Inteligencia artificial (I1A). Un sistema de IA es “un sistema basado

en maquinas que puede influir sobre el ambiente al producir un output

(predicciones, recomendaciones o decisiones), para un conjunto determinado

de objetivos. Utiliza datos e inputs basados en maquinas y/o en humanos

para (i) percibir ambientes reales o virtuales; (ii) abstraer dichas percepciones

en forma de modelos a través de un analisis realizado de forma automatizada (p.

ej. con aprendizaje automatico) o manualmente; y (iii) usar las inferencias del modelo

para formular opciones de resultados. Los sistemas de IA pueden disefiarse para operar

con diversos grados de autonomia” (OCDE, 2019b). Los sistemas de |A incluyen “maquinas capaces de

imitar ciertas funcionalidades de la inteligencia humana, incluyendo caracteristicas como la percepcién,
el aprendizaje, el razonamiento, la resolucién de problemas, la interaccion por

lenguaje e incluso la produccion de trabajo creativo”
(UNESCO, 2019b).

@ Mercado laboral. Los mercados laborales son el
lugar en el que “los trabajadores intercambian su
poder laboral a cambio de salarios, status y otras
retribuciones laborales” e incluyen la consideracién
ae practicas e instituciones sociales “que gobiernan
la compra, venta y fijacion de precios de servicios
laborales” tales como las formas en que los
trabajadores “son distribuidos en empleos, las
reglas que gobiernan el empleo, la movilidad,
la adquisicién de habilidades y la capacitacion y la distribucién de salarios y otras retribuciones”
(Kalleberg y Sorensen, 1979). Las “costumbres, reglas y relaciones [mas amplias] afectan profundamente
los intercambios en el mercado laboral” (Huffman, 2012).

Género. Segiin ONU Mujeres, el concepto de género “se refiere a los atributos sociales y las
oportunidades asociadas con ser una persona masculina o femenina y las relaciones entre mujeres

y varones y nifias y nifios, ademas de las relaciones entre mujeres y aquellas entre varones. Estos
atributos, oportunidades y relaciones son construcciones sociales y son aprendidas a través de
procesos de socializacién. Son especificos al tiempo y al contexto y cambiables. El género determina
qué es esperado, permitido y valorado en una mujer o en un varén en un contexto determinado. En

la mayoria de las sociedades hay diferencias y desigualdades entre mujeres y varones en cuanto a

las responsabilidades asignadas, tareas emprendidas, acceso y control sobre recursos, ademas de
oportunidades de toma de decisiones. El género es parte de un contexto socio-cultural mas amplio.
Otros criterios importantes para el andlisis socio-cultural son los de clase, raza, nivel de pobreza, grupo
étnico y edad” (ONU Mujeres, 2022). No todas las organizaciones que participan en este informe tienen
una definicion de género o lo definen de esta manera.

Igualdad de género. Segiin ONU Mujeres, el concepto de igualdad de género
“se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades

de mujeres y varones y nifias y nifios. Igualdad no significa que mujeres

y varones seran iguales sino que los derechos, responsabilidades y
oportunidades de mujeres y varones no dependeran del hecho de haber
nacido mujeres o varones. La igualdad de género implica que los intereses,
necesidades y prioridades tanto de mujeres y varones seran tomados en
consideracion, reconociendo la diversidad de distintos grupos de mujeres y
varones. La igualdad de género no es una problematica femenina sino que
deberia ser algo que preocupe e involucre tanto a varones como a mujeres.
La cuestién de la igualdad entre mujeres y varones es vista tanto como un
tema de derechos humanos como una precondicién para y un indicador

de desarrollo sostenible centrado en las personas” (ONU Mujeres, 2022). No
todas las organizaciones que participan en este informe tienen una definicién
de igualdad de género o lo definen de esta manera.
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SINTESIS: DESAFIOS Y OPORTUNIDADES
DE LA IA PARA LA VIDA LABORAL DE LAS
MUJERES

Este capitulo sintetiza los desafios y oportunidades en areas donde la inteligencia artificial
(IA) impacta sobre la vida laboral de las mujeres -lo que se explora en mayor profundidad
en otros capitulos de este informe- concentrandose en los siguientes puntos:

a Acceso, conectividad y habilidades digitales;

é% Mujeres en IA;

p ¢*  Reskilling y upskilling;
»

903 Estereotipos de género; y

i Transparencia algoritmica.

a Acceso, conectividad y habilidades digitales

19

Desafios

Las mujeres sufren una escasez de conectividad a internet y de habilidades digitales.

Parte de esto es resultado de la falta de educacion de las mujeres, o de normas sociales/
culturales que llevan a la exclusion de las mujeres del mundo digital. Las mujeres y las

nifias pueden tener dificultades para acceder a instalaciones publicas de TIC debido a calles
inseguras o limites a su libertad de movimiento o porque las instalaciones son consideradas
por algunos como inapropiadas para mujeres o porque las mujeres carecen de la
independencia financiera para comprar tecnologia digital o para pagar por conectividad a
internet (UNESCO, 2019a).

El peso de estas cuestiones difiere internacionalmente. La Unidn Internacional de
Telecomunicaciones muestra que el acceso a internet de mujeres y varones difiere
alrededor del mundo. En Africa, las mujeres tienen la menor proporcién de acceso a
internet (20,2%) comparado con la de varones (37,1%). Las mayores proporciones estan en
Europa, donde 80,1% de las mujeres y 85,1% de los varones tienen acceso a internet.
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En algunos casos, la falta de habilidades digitales impide a las personas acceder a internet.
En Brasil, se vio que la principal razén por la que los grupos de bajos ingresos no usaban
internet era la falta de habilidades mas que el costo de acceso; y en India los principales
factores limitantes eran la falta de habilidades y la falta de la necesidad percibida de internet
(UNESCO, 2019a).

El BID muestra que en algunos paises de América Latina (Bolivia, Colombia, El Salvador, Haiti,
México, Paraguay y Peru) hay un alto porcentaje de la poblacion con teléfonos inteligentes

0 acceso a internet pero los usuarios no estan en posicién de adoptar un nuevo habito para
el uso efectivo de la tecnologia (Urquidi y Ortega, 2020). La OCDE encontré que las mujeres
tienden a usar menos servicios que los varones y que tienen menos confianza en usar
internet (OCDE, 2018a).

La brecha de género respecto de la propiedad de teléfonos inteligentes hace que haya

cerca de 327 millones de mujeres menos que varones con un teléfono inteligente y acceso a
internet moévil (OCDE, 2018a). Segun la base de datos Global Findex de 2017, las mujeres en
el Sur Global tenian menos probabilidad (37%) que los varones (43%) de tener acceso tanto a
un teléfono mévil como a internet (Demirglc-Kunt et al., 2017). En Bangladesh, Etiopia, India
y Paquistan, la probabilidad de que los varones tengan acceso a estas tecnologias duplica a
la de las mujeres (Bello et al., 2021). En un estudio realizado en diez paises de ingresos bajos
y medios, las mujeres eran 1,6 veces mas propensas que los varones a informar que la falta
de habilidades era una barrera al acceso a internet (WWWF, 2015).

La brecha de género de conectividad y habilidades digitales disminuye la capacidad de las
mujeres de (1) buscar y postular a empleos, (2) conseguir un empleo y (3) prosperar en el
empleo actual, sin mencionar la oportunidad de adquirir conocimientos y habilidades para
prepararse para un posible empleo. Para trabajadores de bajos ingresos, las tecnologias
digitales pueden muchas veces hacer de salvavidas, al conectarlos con sus empleadores

y sus cronogramas de trabajo a través de aplicaciones de mensajeria (Ticona, 2022). Sin
embargo, es menos probable que las mujeres tengan acceso a sitios de plataformas de
empleos. Una investigacion realizada en 25 paises encontré que las mujeres eran 25%
menos propensas que los varones a usar internet para buscar empleo (UNESCO, 2019a).
UNESCO (2019a) también encontr6 que las mujeres y nifias alrededor del mundo son 25%
menos propensas que los varones a saber cdmo apalancar la tecnologia digital para usos
basicos, tales como usar férmulas aritméticas en una hoja de calculo, y cuatro veces menos
propensas a tener habilidades de programacién de computadoras.

El acceso a informacidn digital es importante para ayudar a las mujeres a aprender sobre,
adquirir y desarrollar habilidades digitales. El objetivo no es solo aumentar el acceso de

las mujeres a dispositivos y a internet sino complementarlo con habilidades digitales que
puedan facilitar su ingreso a, y su permanencia y crecimiento en, el mercado laboral.

Las brechas de género en el acceso a TICs varian en tamafio y sustancia. Por ejemplo, son
pequefias en América Latina y en el Caribe en comparacién con otras regiones del Sur
Global. En 2018, 63% de los varones y 57% de las mujeres de la region tenian acceso a
internet, mientras que 83% de los varones y 80% de las mujeres tenian acceso a teléfonos
moviles. Sin embargo, al comparar los promedios regionales de las brechas de acceso por
pais aparecen grandes diferencias, fundamentalmente a favor de los varones. Estas varian
desde un punto porcentual en Chile a 18 puntos porcentuales en Peru (Bustelo et al., 2019).
Mas aun, hay diferencias en la region en el uso que dan varones y mujeres a los teléfonos
inteligentes y a internet. Mientras las mujeres tienden a usar la tecnologia principalmente
para comunicarse con otros, los varones la usan para actividades productivas y relacionadas
con el trabajo. Esto se debe en parte a que las mujeres se sienten menos preparadas para
nuevos empleos y menos familiarizadas con cdmo generar ingresos a través de plataformas
digitales, lo que se relaciona con una falta de habilidades digitales (Petrie et al., 2021).


https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/29510?locale-attribute=es

Oportunidades

Cerrar la brecha de género digital presentara oportunidades para la vida laboral de las
mujeres. Las habilidades digitales pueden hacer una gran diferencia en las oportunidades
de las mujeres. UNESCO (2019a) describe como las habilidades digitales pueden abrir el
acceso a mercados online para vender bienes, posibilitar que las mujeres abran un negocio
online, proporcionar oportunidades para el crecimiento de sus carreras y para obtener
aumentos salariales o abrir acceso a préstamos y otros servicios financieros. Ademas,

las habilidades digitales pueden permitir a las mujeres adquirir nuevas habilidades
relacionadas con sus empleos, creando un circulo virtuoso. Las oportunidades para

que las mujeres desarrollen sus habilidades digitales y consigan empleo también traen
oportunidades para sus comunidades. Las mujeres tienden a reinvertir sus ingresos dentro
de sus familias y comunidades a una tasa superior a la de los varones (UNESCO, 2019a).

La Alliance for Affordable Internet (Alianza por una Internet Asequible) estima que cerrar

la brecha de género digital representa una oportunidad de US$524.000 millones para los
responsables de politicas en los proximos cinco afios (A4Al, 2021).

La OCDE sugiere que internet, las plataformas digitales, los teléfonos moviles y los
servicios financieros digitales ofrecen oportunidades para achicar distancias, brindando
a las mujeres nuevas posibilidades de obtener ingresos, aumentar su nivel de empleoy
acceder a conocimientos e informacion general. Los cursos de upskilling o los tutoriales
online o por video pueden ayudar a las mujeres a usar mejor las herramientas digitales y
a extraer mas valor de ellas (OCDE, 2018a). Los sistemas de |A también pueden optimizar
los servicios de busqueda de empleo para asegurar que las mujeres reciban iguales
oportunidades al considerar y postular para empleos. Un informe del BID, “Inteligencia
Artificial para la Busqueda Laboral” (2020), argumenta que el uso correcto y responsable
de busquedas de |A intensivas en informacion tiene el potencial de acelerar los procesos
de los servicios, personalizarlos y potencialmente mitigar los sesgos que llevan a la
discriminacién laboral. De lograrse un disefio mejor y mas sensible de las herramientas
y de los algoritmos que emparejan las caracteristicas de los puestos vacantes con las
habilidades de los candidatos, las herramientas de IA para la busqueda laboral podrian
proporcionar una mayor inclusion de grupos vulnerables en el mercado laboral (Urquidiy
Ortega, 2020).

Una oportunidad es invertir en iniciativas, proyectos y empresas que incentiven el acceso
de las mujeres a los dispositivos y la conectividad digital y que desarrollen las habilidades
digitales de las mujeres. AL contar con apoyo, las mujeres alrededor del mundo tienen
mejores posibilidades de prepararse para y de buscar y conseguir empleos. Por ejemplo,
la EQUALS Global Partnership (Asociacion Global Iguales) apunta a achicar la brecha de
género digital y fomentar las habilidades digitales de mujeres y nifias.

Las iniciativas como fAlr LAC, del BID, también pueden jugar un papel importante
convirtiendo desafios en oportunidades. fAlr LAC trabaja con los sectores publico y privado,
con la sociedad civil y con la academia para promover un uso responsable de la IA para
mejorar la provision de servicios sociales y crear oportunidades de desarrollo para reducir
las crecientes desigualdades sociales. Sus proyectos piloto y experimentos de sistemas
crean modelos para la evaluacién ética, ademas de otras herramientas para que los
gobiernos, los emprendedores y la sociedad civil profundicen el conocimiento en la materia
para proporcionar lineamientos y marcos para un uso responsable de la IA. Estos recursos
también analizan como influir sobre los ecosistemas de politicas y emprendedores en los
paises de América Latinay el Caribe (BID, 2020).
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Desafios

Son demasiado pocas las mujeres con empleos relacionados con la IA en el mundo. Este es
un desafio para la trayectoria y el desarrollo futuros de los sistemas de IA. Si los sistemas
no son desarrollados por equipos diversos, es menos probable que se encarguen de las
necesidades de usuarios diversos o que se alineen a los derechos humanos. (Por ejemplo,
los juegos online son a menudo criticados por sus sesgos de género y otras caracteristicas
discriminatorias). La OCDE (2017) muestra que las diferencias en las carreras de varones
y mujeres se originan al comienzo, cuando estan eligiendo sus campos educativos. Por
ejemplo, a los 15 afios, en promedio, solo 0,5% de las nifias en los paises de la OCDE
piensan en convertirse en profesionales TIC, en comparacion con 5% de los nifios. En

los campos de la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas (STEM), el nimero
de varones que piensan convertirse en ingenieros, cientificos o arquitectos duplica al de
mujeres.

Esta tendencia se replica en las mujeres en el campo de la investigacion y el desarrollo
cientificos (1+D). UNESCO encontré que, globalmente, las mujeres ocupan 29,3% de las
posiciones en I+D cientificos, y las menores proporciones se encuentran en el Sudeste
Asiatico (18,5%) y Asia Oriental y el Pacifico (23,9%). Las mujeres representan menos de un
tercio de la fuerza laboral en 1+D en Africa Subsahariana (31,8%), en América del Norte y
en Europa Occidental (32,7%) (UNESCO, 2019¢). Y la situacion parece estar deteriorandose
aun mas. UNESCO (2019a) cita un estudio de 2018 de la Comisién Europea que muestra
que la inscripcién de mujeres en cursos de estudios relacionados con las TIC en la UE esta
declinando desde 2011 (Quirds et al., 2018). El estudio apunta que se han registrado caidas
similares en toda LAC y en muchos paises de altos ingresos, incluyendo a Australia, Coreay
Nueva Zelanda (UNESCO, 2015), lo que demuestra que el “espacio digital se esta haciendo
mas predominantemente masculino, y no menos” (UNESCO, 2019a).

En los datos de ocupacién y empleo de los paises del G20, la OCDE encontré que la
proporcion de mujeres en el campo de especialistas TIC iba de 13% (Corea) a 32%
(Sudafrica). También estimo que las mujeres obtenian apenas el 7% de las patentes de TIC
en los paises del G20, y que solo 10% de las empresas nuevas de tecnologia en busca de
fondeo de capital de riesgo habian sido fundadas por mujeres (OCDE, 2018a).

También hay una evidente disparidad de género entre los autores que publican en el
campo de la IA. Hay estudios que han mostrado que solo 18% de los autores en las
principales conferencias de IA son mujeres (Mantha, 2019) y que mas de 80% de los
profesores de |IA son varones (Shoham et al., 2018). Segun datos de 2020 disponibles

en OECD.AI (por las siglas en inglés de Inteligencia Artificial de la OCDE), las mujeres
representaban solo 14% de los autores de los articulos de IA publicados con peer

review mundialmente. OCDE (2018a) sefiala que el mundo del software es un sector
predominantemente masculino, especialmente en empresas. Un analisis de ‘R, una
reconocida empresa de fuente abierta, mostraba que hay pocas mujeres en el mundo del
software, que esas mujeres desempefian papeles menos importantes y que estan menos
conectadas con la red de desarrolladores de software que sus colegas varones (OCDE,
2018a). Analisis de asXiv, un repositorio de publicaciones de acceso abierto, muestra que
un promedio de solo 25,4% de las publicaciones sobre IA en 34 paises tuvieron por lo
menos una autora mujer. Entre ellos, solo tres paises latinoamericanos -Argentina (34%),
Brasil (27%) y México (27%)- estaban en el ranking de los paises en los que las diferencias
de género en publicaciones sobre IA eran menos pronunciadas (Gomez Mont et al., 2020).

Datos de OECD.Al muestran que la proporcién de mujeres con créditos en publicaciones
cientificas en la base de datos Scopus es menor al 20%. Entre los paises incluidos en el
Grafico 1.2, India parece tener la mayor proporcion de mujeres en publicaciones cientificas
de Scopus, con cerca de 28%.
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Grafico 1.2. Proporcion de mujeres en publicaciones cientificas en Scopus
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Aumentar la cantidad y la tasa de mujeres en los emprendimientos y la innovacion
relacionados con la IA sera clave para que el desarrollo de la IA sea inclusivo y que
potencialmente sea motorizado por una multiplicidad de empresas y no, como en el
actual panorama, por unos pocos actores dominantes. La OCDE apunta que, aunque

la participacidén de las mujeres en las actividades inventivas ha aumentado, el ritmo es
lento. En 2014-2015, la participacion de las mujeres en el otorgamiento de patentes crecio
mas rapido que el patentamiento en general, y crecié mas en TICs que en otros campos
tecnolégicos. Pero el bajo punto de partida y un progreso relativamente lento significan
que, al ritmo actual, las mujeres no estaran involucradas en la mitad de los inventos
patentados dentro de las cinco mayores oficinas de propiedad intelectual hasta 2080.
Hace falta una mayor diversidad dentro de los inventores, especialmente para lograr que
las tecnologias emergentes de |IA tengan en cuenta las necesidades y los derechos de las
mujeres y los grupos desaventajados.

Hay que cerrar la brecha de género para que mas mujeres puedan participar en la fuerza
de trabajo de IA, incluyendo en términos del liderazgo en el disefio y desarrollo de la IA. En
2019, las mujeres representaban apenas 18% de los lideres de nivel corporativo entre los
emprendimientos de |IA en todo el mundo (Best y Modi, 2019). Mas aun, las mujeres con
habilidades de IA tienen menos probabilidad que los varones de estar en puestos sénior
(Foro Econdmico Mundial, 2018).

Este desafio esta en la avanzada del desarrollo de la IA. La Dra. Susan Leavy de University
College Dublin argumenta que la sobrerrepresentacion de los varones en el disefio de
tecnologias de IA podria deshacer silenciosamente el progreso logrado en la igualdad de
género durante décadas. Ella desarrolla este argumento aduciendo que las inteligencias
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de las maquinas aprenden principalmente de observar los datos que se le presentan, y estos
datos estan cargados con conceptos estereotipados de género. Por lo tanto, concluye, la
aplicacion resultante de la tecnologia perpetuara estos sesgos. Las mujeres tienen un interés
en la construccion de la economia digital para asegurar que lo que el Foro Econémico Mundial
llama la Cuarta Revolucion Industrial’ no perpetie los sesgos de género (Bello et al., 2021).

Es urgente aumentar la tasa de mujeres en los equipos de IA, ciencia de datos e ingenieria de
software y educar a los varones en el sector de tecnologia sobre los sesgos de género, para
gue puedan evaluar con un lente de género los datos, las decisiones de disefio y el contexto
social en el que se esta usando la toma de decisiones algoritmica (Yarger et al., 2019). Segun
un informe del Instituto Alan Turing del Reino Unido, “;Ddénde estan las mujeres? Mapeo de
la brecha de género de empleo en IA” (Where are the women? Mapping the gender job gap in Al),
la ausencia de mujeres en ciencia de datos genera bucles de retroalimentacién que causan
sesgos de género en los sistemas de IA y de aprendizaje automatico. Aunque las mujeres en
los campos de la ciencia de datos y de |A tienen niveles educativos superiores que los varones
en todas las industrias, el mismo informe apunta que las mujeres en el sector tecnologico
tienen una mayor tasa de rotacion y atriciébn y que son mas propensas a ocupar posiciones
en el universo de talento de datos y de IA asociado con menores status y salarios, trabajando
generalmente en analisis, preparacion y exploracion de datos, y no en los puestos mas
prestigiosos en ingenieria y aprendizaje automatico (E. Young et al., 2021).

Oportunidades

Segun la U.S. Bureau of Labor Statistics (Oficina de Estadisticas Laborales de EE.UU), se espera
que la demanda de profesionales de aprendizaje automatico aumente 11% a 2024 (Keller,
2019). Las organizaciones, los gobiernos y las instituciones deberian reconocer que esta es una
oportunidad para expandir empleos de calidad para las mujeres en el sector de IA. Entre las
soluciones: apoyar la educaciéon en STEM, visibilizar a mujeres pioneras en IA como ejemplos a
seguir, proporcionar oportunidades de mentoria y hacer frente a la brecha salarial de género
en |IA para atraer a mas mujeres al sector y apoyar su crecimiento profesional (Firth-Butterfield
y Ammanath, 2021). Las Girl Scouts (Jévenes Exploradoras) de EE.UU. participan de la
educacion extracurricular para aumentar el interés, la confianza y la competencia en STEM. La
organizacién se comprometié a agregar 2,5 millones de mujeres jovenes a la fuerza de trabajo
de STEM hacia 2025y a colaborar con lideres de la industria para preparar a esas mujeres
como futuras lideres en STEM (Firth-Butterfield y Ammanath, 2021).

El trabajo de UNESCO en esta area apunta a los siguientes objetivos:

» Mejorar la participacion, los logros y la continuacién de mujeres y nifias en
la educacion y las carreras de STEM para reducir la brecha de género en las
profesiones de STEM;

» Fortalecer la capacidad de los paises para proporcionar educacion de STEM
sensible al género, por vias como la capacitacion de maestros, contenidos
pedagdgicos y pedagogia; y

» Fortalecer la conciencia sobre la importancia de la educacién en STEM para
mujeres y niflas (UNESCO, 2017).

También es crucial que mas mujeres trabajen en estos sectores en el Sur Global. La mayoria
de los expertos en IA estan basados en el Norte Global. Sin embargo, muchos gobiernos, por
ejemplo en Africa, reconocen la importancia de capacitar a investigadores y desarrolladores
en |A. En la regidn han surgido iniciativas para intentar responder al desequilibrio, como la
iniciativa Women in Tech Africa (Mujeres en Tecnologia Africa), de Ghana, o Women in Machine
Learning (Mujeres en Aprendizaje Automatico) y African Girls Can Code (Las Nifias Africanas
Pueden Escribir Codigo) (Bello et al., 2021; ver también Mukhwana et al., 2020).

1 El concepto de Cuarta Revolucion Industrial hace referencia a los cambios que vienen con el surgimiento de la robética, la inteligencia
artificial, internet de las cosas (loT por sus siglas en inglés) y otros sistemas que automatizan las practicas industriales o de manufactura.
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Como informd Coursera (2021), estan surgiendo algunas tendencias prometedoras.
Segun datos del Informe de Habilidades Globales (Global Skills Report) de Coursera de
2021, las mujeres se estan educando online, incluyendo en cursos de STEM, a un ritmo
mayor que antes de la pandemia del COVID-19. El porcentaje de inscripciones de mujeres
en Coursera aumenté de 38% en 2018-19 a 45% en 2020. Para los cursos de STEM, que
ensefian habilidades digitales muy demandadas, la inscripcion de mujeres aumento de
31% en 2018-19 a 38% en 2020. Estas mayores tasas de participaciéon continuaron en
2021; las inscripciones de mujeres llegaron a 45% en general y a 37% en STEM. La mitad
de los nuevos estudiantes registrados en Coursera en 2021 eran mujeres, un crecimiento
desde el 45% de 2019. Las mujeres también estan reduciendo la brecha de género en la
capacitacion para empleos digitales: las inscripciones a certificados profesionales de nivel
inicial aumentaron desde 25% en 2019 a 37% en 2021.

Reskilling y upskilling

Desafios

El aumento del uso de la IA cambia los requisitos de habilidades dentro del ambito
laboral. En primer lugar, aumenta la demanda de habilidades digitales para mantener

y gestionar sistemas de IA. En segundo lugar, aumenta la demanda de habilidades

de |IA para crear, desarrollar e interactuar con sistemas de IA. Finalmente, aumenta la
demanda de habilidades reservadas a los humanos para trabajar en las tareas para las
cuales los sistemas de IA estan mal preparados. Todos estos cambios en los requisitos de
habilidades tienen efectos adversos y diferenciados en las mujeres en comparacion con
los varones.

En primer lugar, las mujeres tienen menos acceso que los varones a la tecnologia y
a las habilidades para usarla, como se vio anteriormente en la seccion sobre acceso,
conectividad y habilidades digitales.

En segundo lugar esta el desafio de la desigualdad en habilidades de IA, lo que se

discuti6 en la seccion anterior. Es importante apuntar que la capacidad de entender en
profundidad e interactuar con los sistemas de IA sera importante para un amplio rango
de profesiones, incluyendo aquellas que impactan sobre las politicas y regulaciones de

IA pero también la politicas, leyes y regulaciones alrededor de cuestiones econdémicas,
laborales, educativas, comerciales, de propiedad intelectual y muchas otras areas (Agrawal
et al., 2019a).

En tercer lugar, la capacidad de trabajar en tareas que los sistemas de IA no pueden
realizar refleja los desafios respecto de cdbmo cambiara en general la naturaleza de

los empleos ante la automatizacion motorizada por la IA. Esto implica cambios en el
conocimiento o las habilidades practicas que necesitan los empleados para desarrollar sus
trabajos con precision y eficiencia y en las habilidades sociales o soft que los sistemas de
IA actualmente no pueden realizar (O'Connor, 2019).

Ante cada uno de estos cambios, los gobiernos y los responsables de politicas deberian
implementar abordajes integrales para hacer frente a las brechas de género en
habilidades, decisiones de carrera y resultados de empleo (OCDE, 2018a). Es en este
contexto que hay que evaluar el upskilling y el reskilling de las mujeres.

Oportunidades
El reskilling y upskilling de las mujeres para hacer frente a la mayor demanda de
habilidades de IAy de alfabetizacion digital, y de mujeres en profesiones de STEM,
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sera vital para que las mujeres se puedan adaptar a empleos que se transforman y para
aprovechar aquellos que surjan. Ademas, el reskilling y el upskilling seran importantes para
cambiar el panorama en términos de los papeles y del liderazgo de las mujeres en el ambito
laboral.

Aqui hay oportunidades para acciones que involucren a multiples grupos de interés y que
se ajusten a los contextos por parte de gobiernos, sindicatos, organizaciones, comunidades
técnicas, la academia, organizaciones intergubernamentales y otros actores interesados -y
para la colaboracion internacional necesaria para asegurar que el Sur Global sea incluido-.
Un informe del McKinsey Global Institute (Instituto Global McKinsey - MGI) que analiza seis
economias maduras (Canada, Francia, Alemania, Japon, el Reino Unidos y Estados Unidos)
y cuatro economias emergentes (China, Indica, México y Sudafrica) argumenta que los
gobiernos pueden contribuir proporcionando subsidios a las mujeres para su capacitacion.
Los actores del sector privado también pueden desempefiar un papel; por ejemplo,
asociandose con organizaciones sin fines de lucro y con universidades para desarrollar

un canal de talento mas amplio para las mujeres que entran a sectores de tecnologia
(Madgavkar et al., 2019).

La serie de UNESCO sobre la libertad en internet reconoce la importancia de una
gobernanza de multiples actores interesados también para la IA. Sostiene que la
gobernanza depende de mecanismos co-cooperativos para desarrollar una IA confiable.

El “objetivo de la participacion de multiples actores interesados es mejorar la inclusividad
y la calidad de la toma de decisiones al incluir a todos los grupos que tienen un interés
enlalAyen suimpacto mas amplio sobre el desarrollo social, econémico y cultural en
procesos de toma de decisiones abiertos y transparentes” (UNESCO, 2019b). Los gobiernos
deben encarar la cuestion segun las condiciones de sus mercados laborales, sus politicas
y la distribucion de habilidades, y pensar como hacer el upskilling y reskilling de mujeres

en respuesta a los cambios que introduce la IA. Ademas, las organizaciones deben pensar
como implementar la IA para crear ambientes de trabajo con equidad de habilidades y que
tiendan a la equidad de habilidades para las mujeres.

UNESCO y la Innovation for Policy Foundation (Fundacion para la Innovacion de las
Politicas Publicas- i4Policy) estan desarrollando actualmente un informe sobre abordajes
de multiples actores interesados al desarrollo de politicas de IA. El documento ayudara

a facilitar las consultas comunitarias para aconsejar a los gobiernos sobre procesos
inclusivos, impulsados por multiples grupos de interés, para el desarrollo de politicas de
IA. A través de una serie de talleres de aprendizaje iterativo y de co-creacién, UNESCO e
i4Policy también desarrollaran un informe sobre Activacion de la Inteligencia Colectiva
para marcos de politicas de IA. La asociacion también apalancara las redes mundiales de la
comunidad de IAy de innovacién para informar el desarrollo de protocolos globales sobre
procesos de desarrollo de politicas de IA, y ofrecera casos de uso de abordajes de multiples
grupos de interés en diversas geografias para desarrollar estrategias nacionales de IA. El
informe subrayara que, sin la participacion de mujeres, este tipo de procesos se verian
probablemente empobrecidos.

Los programas de reskilling y de upskilling deberian cubrir un rango de habilidades. La OCDE
(2018a) apunta a habilidades cognitivas y no cognitivas especificas que son relevantes a las
habilidades digitales necesarias en una era de IA:

» alfabetizacion basicay lectura;
» aritmética;

» estrategias de procesamiento de informacion, como analisis, sintesis, integracion e
interpretacion de informacion relevante de multiples textos y fuentes de informacion;
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» resolucion de problemas;

» pensamiento creativo;

™

» habilidades inter-personales;

v

» auto-organizacion;

v

» disposicion a aprender; y

™

» gestion y comunicacion.

La OCDE sostiene que todo esto sera importante para enfrentar los desafios y aprovechar
las oportunidades de la transformacién digital, para trabajar con los sistemas de IA que
emerjan y para capitalizar las habilidades que estos sistemas aun no demuestran pero que
estimularan en el futuro (OCDE, 2018a).

Hay otras habilidades especificas que se relacionan con el desarrollo de la IA. Datos en
vivo de OECD.Al muestran las 10 habilidades de IA que mas crecen en la oferta laboral de
los paises de la OCDE anualmente desde 2015 a 2020 (Grafico 1.3), con datos extraidos
de perfiles LinkedIn. En 2020, estas habilidades incluian Extraccién de Informacién,
Estructuras de Datos, Pandas, PyTorch y Reconocimiento de Patrones.

Figure 1.3 Habilidades de IA de mayor crecimiento en paises de la OCDE
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Fuente: OECD.Al, 2021.

En términos de la demanda de habilidades de IA, datos de OECD.Al muestran que en los
anuncios de empleo relacionados con la IA aparecen cinco sub-categorias: desarrollo
de software; investigacion y metodologia; desarrollo web; herramientas de aprendizaje

automatico; y gestion de datos. Estas sub-categorias, a su vez, requieren habilidades de IA,
incluyendo aprendizaje profundo, aprendizaje automatico, Python, mineria de textos, Java
y procesamiento de lenguaje natural. El Grafico 1.4 presenta algunos de estos requisitos de
habilidades para diferentes sub-categorias de la IA. Se puede explorar mas informacién en
el sitio web de datos en vivo de OECD.AI.


http://OECD.AI

Figure 1.4 Demanda de habilidades de IA por sub-categoria
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Fuente: OECD.AI, 2021.

90’ Estereotipos de género
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Desafios

Los sistemas de IA pueden reforzar estereotipos de género, presentando asi grandes
desafios para la vida laboral de las mujeres. Esto incluye sistemas de IA usados en el
ambito laboral, en el gobierno y en lugares de alquiler, etc., o en el hogar. En el hogar, los
sistemas de IA podrian (1) apoyarse en ciertos estereotipos de género en torno al cuidado
y la asistencia y (2) crear un modelo de trabajo flexible desigual y poco constructivo que
refuerce la narrativa segun la cual las mujeres son las encargadas primarias del trabajo
doméstico y de cuidado.

En cuanto al primer desafio, algunos sistemas de IA refuerzan los estereotipos de género
sobre el trabajo de cuidado y asistencia. Por ejemplo, la voz femenina de los Asistentes
Personales Virtuales (VPAs por sus siglas en inglés) como Alexa y Siri puede reforzar el
estereotipo de que las mujeres deben cuidar, asistir y encargarse del hogar. Esta es una
muestra de cdmo, de persistir el statu quo, los estereotipos de género de hoy pueden dar
forma no solo a las tecnologias de hoy sino también a las de mafiana. Hay una brecha
persistente en la participacion de mujeres y varones en el mercado laboral debido a la
maternidad y a la distribucion inequitativa de las responsabilidades de crianza. El BID
apunta que la brecha en la participacion en el mercado laboral para varones y mujeres con
hijos menores de cinco afios alcanza al 40% y que “la expectativa cultural de su papel como
cuidadoras principales es aun un gran desafio para las mujeres en el mercado laboral.”

Después de (re)entrar al mercado de trabajo, las mujeres participan en empleos de menor
calidad y de menores salarios en mayor proporcion que los varones, lo que contribuye a la
brecha salarial de género (Bustelo et al., 2019). En la mayoria de los paises, la maternidad
y la crianza sacan a un gran porcentaje de nuevas madres del mercado laboral, ya sea
temporalmente o por un periodo mas largo, lo que tiene un impacto directo sobre sus
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oportunidades, horas y ganancias. Tomar trabajos de tiempo parcial en los afios que
siguen a la maternidad puede prevenir una salida completa del mercado laboral, pero
también puede representar una trampa para las mujeres, al ofrecer menos transiciones
profesionales que para los varones con trabajos de tiempo parcial, lo que obstaculiza

la movilidad ascendente a lo largo de la carrera (OCDE, 2018b). Que esos estereotipos
de género sean replicados en sistemas tecnolégicos significa un desafio pernicioso que
refuerza aquellas desigualdades en el trabajo y el cuidado porque articulan miradas
antiguas en un lenguaje vernaculo de alta tecnologia.

Los sistemas de IA pueden fomentar arreglos de trabajo flexible ayudando a los
empleadores a gestionar a personas que trabajan desde el hogar. Empoderar a las mujeres
a gestionar su tiempo laboral con arreglos de trabajo flexible no ayuda necesariamente a
cambiar los estereotipos persistentes sobre las responsabilidades domésticas. Numerosos
estudios sobre el impacto de la pandemia del COVID-19 encontraron que alrededor del
mundo las mujeres destinaron mas tiempo que antes al trabajo doméstico y de cuidado

no remunerado, que ya estaba en niveles desproporcionados. Durante la pandemia las
mujeres vieron un mayor aumento en sus responsabilidades de cuidado y no remuneradas
gue sus contrapartes varones (Borah Hazarika y Das, 2021; Craig y Churchill, 2021; Del Boca
et al., 2020; Giurge et al., 2021; Hupkau y Petrongolo, 2020; Power, 2020; Sarker, 2021).

Las mujeres que pasan mas tiempo realizando trabajo del hogar que los varones
también tienen menos tiempo para el reskilling y el upskilling. Evidencia de todos los
paises analizados por el Programa para la Evaluacion Internacional de Competencias

de Adultos muestra que el porcentaje de trabajadoras mujeres que informaban que las
responsabilidades familiares eran su principal obstaculo para participar de actividades de
educacion y capacitacion era siempre superior al de los varones (OCDE, 2018a).

Las normas de género respecto de la divisién de responsabilidades hogarefias siguen
contribuyendo a la segregacion laboral, al hacer que las mujeres se auto-seleccionen en
empleos y ocupaciones que permitan flexibilidad, o que construyan habilidades generales
mas transferibles a otras empresas por si renuncian por cuestiones relacionadas con la
maternidad. Desafortunadamente, estas normas cambian muy lentamente (Smita Das y
Kotikula, 2019).

Oportunidades

Los sistemas de IA deberian tener en cuenta la existencia de estereotipos de género e
intentar cambiarlos. Los actores de |IA tienen la oportunidad de cambiar la manera en que
los sistemas de IA imitan a o interactuan con los estereotipos de género. Por ejemplo, los
sistemas de IA no deberian asociar a las mujeres con ocupaciones relativas al cuidado o
la asistencia de manera sesgada. También podria cambiarse la narrativa que rodea a los
estereotipos de género; por ejemplo, proponiendo que el trabajo flexible basado en la

IA pueda ser una herramienta que permita a los varones tomar mas tareas domésticas

y actividades parentales. El estudio de caso Bradesco, incluido en el Capitulo 4, muestra
una manera concreta en que la IA puede hasta luchar contra el acoso sexual y la violencia
masculina contra las mujeres.

Los gobiernos y las organizaciones deberian revisar politicas para asegurar que la IA
venga con beneficios iguales para todos. Young et al. (2021) argumenta que, como

los papeles sesgados por género en IAy en ciencia de datos son un fenémeno global,

las organizaciones deben asegurar que existan las politicas de recursos humanos
adecuadas que para varones y mujeres tengan el mismo acceso a empleos y carreras

bien remuneradas. Deberia establecerse incentivos accionables, metas y cuotas para el
reclutamiento, el upskilling, |a re-capacitacién y la promocion de mujeres en el ambito
laboral para apoyar una participacion equitativa de las mujeres en posiciones de liderazgo
y en la “frontera” tecnoldgica.
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Las politicas y la implementacion en torno a la IA también deberian considerar mas
integralmente la distribucion inequitativa entre varones y mujeres del trabajo domeéstico

y las responsabilidades de cuidado. Las normas sesgadas en términos de género en lo

que respecta al cuidado impactaran sobre la capacidad de las mujeres de avanzar en su
reskilling y upskilling, en tanto la capacitacion y el aprendizaje también toman tiempo y
requieren incentivos y recursos financieros. Para las mujeres, esto puede ser un problema,
especialmente si las responsabilidades de cuidado recaen mayormente sobre ellas.
Existen estrategias de politicas para fomentar la igualdad de género, incluyendo:

» politicas orientadas a la familia para mejorar el acceso a instalaciones de cuidado
infantil;

» medidas para fomentar cambios de conducta en varones y mujeres, incluyendo el
combate a horas de trabajo excesivas, involucrar mas a los padres en el cuidado y
promover mas formas de licencias pagas equitativas; y

» fomentar cambios en el ambito laboral, incluyendo mas opciones de arreglos de
trabajo de tiempo parcial y de trabajo flexible (OCDE, 2018b).

La innovacién tecnoldgica puede ayudar a hacer frente a desigualdades relacionadas con
los estereotipos femeninos tanto en el trabajo profesional remunerado como en el trabajo
domeéstico no remunerado. Un informe de 2019 del Institute for Women'’s Policy Research
(Instituto para la Investigacion sobre Politicas para la Mujer) analizaba la innovacion
tecnoldgica como una oportunidad para repensar la distribucion del tiempo ocupado en
trabajo remunerado y no remunerado, para hacer frente a la desigualdad en la divisién del
trabajo doméstico y de cuidado entre varones y mujeres y para proporcionar tiempo para
el upskilling y el aprendizaje para toda la vida necesario para poder obtener beneficios

de las oportunidades futuras (Hegewisch y Lacarte, 2019). Roberts et al. (2019) examina
como la automatizacion podria generar una sociedad de la abundancia, en términos
financieros y de mas tiempo para la vida fuera del ambito laboral, lo que podria aliviar a
muchas mujeres del “doble turno” de trabajo remunerado y no remunerado, y reequilibrar
el trabajo no remunerado entre los géneros. Sin embargo, esto no ocurrira de manera
espontanea: las sociedades y los gobiernos deben darse cuenta de la oportunidad y
gestionar la aceleracion de la digitalizacion y de la automatizacion, e involucrar en el
liderazgo de esta transformacion a aquellos que mas seran afectados por ella, incluyendo a
las mujeres.

Transparencia algoritmica

Desafios

La falta de transparencia en la funcionalidad y los resultados de los sistemas de 1A
significa un desafio para entender los sesgos algoritmicos y la discriminacién insertada
en ellos: “uno de los mayores obstaculos para caracterizar empiricamente las practicas
de la industria es la falta de informacion disponible publicamente” (Raghavan et al.,
2020). Los académicos apuntan que los sistemas de IA “de caja negra” son los que menos
probablemente sean desafiados debido a la dificultad de interpretar sus resultados
(Sanchez-Monedero et al., 2020).

Las empresas a menudo no informan como funcionan sus sistemas. Por ejemplo, aquellos
gue buscan enfocar (target) los anuncios de empleo a personas especificas no difunden
como se distribuye el presupuesto o cdmo lo pesan contra relevancia (Ali et al., 2019);

ello dificulta saber cuando se ven afectados quienes buscan empleo o como prevenir la
discriminacion (Wall y Schellmann, 2021). Datta et al. (2014) encontrd que poner género
“femenino” en el perfil de usuario resultaba en menos instancias de anuncios relacionados
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con empleos de salarios altos, pero no podian determinar qué era lo que causaba

esos resultados debido a la limitada visibilidad dentro del ecosistema de anuncios. Los
autores apuntan que las politicas de Google de presentar anuncios basados en el género
significaban que uno no puede estar seguro de si este resultado era intencional, aun si es
discriminatorio.

Oportunidades

Hay una oportunidad para que las compafiias tecnoldgicas y de software sean
transparentes sobre sus sistemas de IA con sus usuarios y con investigadores, los
gobiernos y sus clientes. La transparencia es necesaria para entender como funcionan
los sistemas y por qué producen determinados resultados, y para poder realizar
investigaciones para entender los impactos actuales y potenciales de los sistemas de
IA sobre las mujeres. Mayor transparencia facilitaria el disefio y la implementacion de
politicas que limiten los efectos negativos de sistemas especificos sobre la situaciéon
de las mujeres en el ambito laboral, en el hogar y en la sociedad. Al permitir que tanto
los varones como las mujeres entiendan mejor los sistemas de IA y sus resultados, la
transparencia algoritmica podria contribuir a mejorar las habilidades digitales y de IA
de las mujeres, asi como asegurar que los algoritmos y las politicas relacionadas sean
sensibles al género.

En mayo de 2021, UNESCO comenzdé un dialogo global sobre el tema, esbozando 26
principios de alto nivel para fortalecer la transparencia de las compafiias de plataformas
de internet. Estos principios se refieren a temas relacionados con contenidos y con
procesos, due dilligence y rectificaciones, empoderamiento, dimensiones comerciales,
recoleccion y uso de datos personales y acceso a datos. El objetivo de los principios

es aumentar la rendicion de cuentas de las organizaciones, promover y proteger los
derechos humanos en el ecosistema digital y fortalecer la libertad de expresiény la
privacidad para informar tanto politicas regulatorias como la auto-regulacion (UNESCO,
2021a).

La OCDE también subraya la importancia de la transparencia y de la “explicabilidad” como
parte de sus Principios de |IA. Apunta que los actores de IA deberian comprometerse

con la transparencia y con una difusién responsable respecto de los sistemas de IA,

y proporcionar informacion significativa y apropiada al contexto para: fomentar la
comprension de los sistemas; que los actores interesados sean conscientes de sus
interacciones con sistemas de IA; y permitir que aquellos afectados por la IA entiendan

el resultado. Ademas, es importante permitir que aquellos afectados adversamente por
un sistema IA puedan desafiar el resultado basandose en informacion sencilla y facil de
comprender respecto de los factores y la l6gica que fueron la base para una prediccion,
recomendacién o decision (OCDE, 2020).



Los efectos de la |A en la vida laboral de las mujeres

33

CAPITULO 2.
CAMBIOS IMPULSADOS
POR LA |A SOBRE

L OS REQUISITOS DE
HABILIDADES




34

CAPITULO 2.
CAMBIOS IMPULSADOS POR LA IA SOBRE
LOS REQUISITOS DE HABILIDADES

La introduccién de tecnologias de inteligencia artificial (IA) en los ambitos laborales esta
cambiando los tipos de habilidades que necesitan los trabajadores. Estas tecnologias se
estan utilizando para automatizar las tareas de los empleados, especialmente aquellas

gue son rutinarias o repetitivas. Desde el punto de vista comercial, la légica seria que, alli
donde pueden lograrse ahorros en la cuenta de sueldos, se pueden lograr mejoras de
productividad con impacto en las ganancias. Una diferencia clave entre la automatizacion
impulsada por la IAy la automatizacion en general es q gia que respondieron a la Encuesta
IA de Edelman de 2019 creian que la IA aumentaria el empleo (Edelman, 2019). Muchas
empresas predicen que la IA traspasara el empleo desde unas ocupaciones a otras, mas
qgue eliminar o reducir la demanda laboral general (Bessen, 2019). La evidencia empirica
proveniente de la OCDE durante los ultimos diez aflos apoya la perspectiva de que
probablemente no habra una caida general en el empleo y en salarios en ocupaciones
expuestas a la IA (Lane y Saint-Martin, 2021). Sin embargo, a pesar del potencial aumento
en las oportunidades, las economias emergentes probablemente enfrentaran una cantidad
significativamente mayor de desafios relacionados con el veloz progreso tecnolégico (Soto,
2020).

Este capitulo discute la automatizacion impulsada por la IA y los cambiantes requisitos

de habilidades que vienen con la implementacién de la IA, y se enfoca en como podrian
impactar estos cambios sobre las mujeres en el ambito laboral. La introduccién de
tecnologias de IA podria determinar qué trabajadores se mantienen o hacen la transicién
a otros empleos igual o mejor remunerados, dependiendo de la forma que tomen las
economias del futuro (Roberts et al., 2019). Si la adopcidn de la tecnologia de IA no se hace
de forma prudente, se corre el riesgo de ampliar las brechas de género en la fuerza de
trabajo (Ripani et al., 2017).

La automatizacion impulsada por la IA

Las tareas frente a la automatizacion impulsada por la IA

Al pensar qué empleos seran impactados por las tecnologias de IA es importante pensar
en la naturaleza de las tareas asociadas con los empleos. Las nuevas tecnologias pueden
reemplazar ciertas tareas que hacen las personas y asi cambiar las habilidades requeridas
por los lugares de trabajo. Mas aun, las nuevas tecnologias pueden mejorar la manera en
que las personas completan determinadas tareas. La automatizacién impulsada por la IA
es distinta respecto de la automatizacidén en términos de que puede llevar a cabo tareas
mas complejas. Esto hace que los sistemas de IA sean mas capaces de reemplazar empleos
altamente calificados, no rutinarios (Georgieff y Hyee, 2021). Los sistemas de IA a menudo
realizan tareas especificas y limitadas dentro del ambito laboral. El recuadro 2.1 resume las
siete categorias de tareas realizadas comunmente por sistemas de IA.
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Recuadro 2.1. Tareas comunmente realizadas por sistemas de IA

La “tarea” de un sistema de IA se refiere a la funcidn que desempefia. Las siguientes
categorias cumplen la mayoria de las tareas realizadas por los sistemas de IA:

» Reconocimiento: identificar y categorizar datos (p. ej., imagen, video, audio y texto)
en clasificaciones especificas;

» Deteccion de eventos: conectar puntos de datos para detectar patrones y valores
atipicos y anomalias;

» Prediccion: usar conductas previas y existentes para predecir resultados futuros;

» Personalizacion: desarrollar el perfil de un individuo y aprender y adaptar en el
tiempo los resultados a ese individuo;

» Apoyo a la interaccion: interpretar y crear contenido para motorizar interacciones
conversacionales y de otro tipo entre maquinas y humanos (pudiendo involucrar
multiples medios como voz, texto e imagen);

» Optimizacion por resultados: encontrar la solucion éptima para un problema dada
una funcién de costos o un objetivo predefinido;

» Estructuras de razonamiento con conocimiento: inferir nuevos resultados
posibles a través de modelizacién y simulacién aun si no estan presentes en los datos
existentes.

Fuente: (OCDE, 2021c¢).

Cuando se trata de la automatizacién general, a menudo se supone que las tareas

rutinarias seran las mas propensas a ser reemplazadas. Las investigaciones predicen que
los empleos en logistica, apoyo administrativo y procesamiento de datos estan expuestos

a ser automatizados (Agar et al., 2018; Frey y Osborne, 2017). Esto apoya la idea de que las
tareas menos automatizables son aquellas que se apoyan en la habilidad de los humanos
para procesar la complejidad, su inteligencia emocional, el pensamiento profundoy la
navegacion situacional. Un estudio sostiene que las tres ocupaciones con menor riesgo

de automatizacion son los practicantes de la medicina, profesores de nivel superiory
profesionales sénior de instituciones educativas, que son considerados de alta calificacién
(ONS, 2019) y de los que puede decirse que requieren de evaluacion emocional y contextual.
Por lo tanto, algunos sostienen que la IA favorece a los trabajadores de alto nivel educativo
en empleos menos propensos a ser automatizados porque involucran una alta proporcion
de tareas que requieren experiencia e interacciones sociales (Agar et al., 2018). Sin embargo,
los sistemas de |IA ganan en efectividad y precisién, y tareas y empleos no rutinarios que
antes parecian “a salvo” de la automatizacion son expuestos a la automatizacion a traveés de
los sistemas de IA (Georgieff y Hyee, 2021).

La automatizacion impulsada por la IA puede reemplazar una cantidad de tareas cognitivas
desempenadas por humanos. La investigaciéon sugiere que los sistemas de IA podran
desempeniar tareas de pronosticacién en muchos contextos, utilizando tecnologia de
prediccion y datos para modelar resultados futuros. El aprendizaje automatico -una rama
de la IA que apalanca abordajes estadisticos para aprender de datos histéricos y realizar
predicciones en situaciones nuevas- identifica patrones y usa datos para completar la
informacion faltante a través de inferencias. Aunque en ciertos empleos las personas se
basan en habilidades de prediccion, por ejemplo al revisar curriculos (Agrawal et al., 2019b),
la prediccion es apenas un input del proceso decisorio. Las personas toman decisiones
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dentro de un contexto: los maestros deciden como educar, los gerentes deciden a quién
reclutar a partir de una variedad de factores cambiantes. En la medida en que las tecnologias
de IA mejoran su capacidad predictiva, para cualquier trabajador “un predictor clave de si la
IA sera un sustituto para su empleo es el grado en que la habilidad nucleo que el trabajador
lleva al trabajo involucra predecir” (Agrawal et al., 2019b).

El impacto de la automatizacion impulsada por la IA sobre el trabajo de las
mujeres

¢Qué implica el potencial de la automatizacidén impulsada por la IA para el trabajo que
realizan las mujeres? La literatura aun no brinda una respuesta clara.

Hay estudios que estiman que las ocupaciones con preponderancia de trabajadores
varones estan mas expuestas a los riesgos de la automatizacidén porque las mujeres son
mas propensas a trabajar en posiciones que requieren de habilidades interpersonales,

con menor potencial de ser reemplazadas por sistemas de IA (OCDE, 2017a; Webb, 2019).
Esto podria significar que tareas que requieren de lo que se conoce como “habilidades
suaves”, incluyendo tareas que los sistemas de IA no pueden hacer facilmente, estarian mas
demandadas. Tradicionalmente, esos empleos de habilidades suaves estan asociados con
mujeres; por ejemplo, las mujeres estdn mas representadas en ocupaciones relacionadas con
el cuidado (Allas et al., 2019). Esto colocaria a las mujeres en una mejor posicion para evitar
el impacto negativo de la automatizacién impulsada por la IA (O’'Connor, 2019; Rust y Huang,
2021).

Otros apuntan que las mujeres son mas preponderantes que los varones en ocupaciones
como apoyo de oficina y empleos de servicio con alto potencial de automatizacién debido a
una alta proporcion de tareas cognitivas rutinarias. Esto haria que los empleos de las mujeres
estén mas expuestos a ser reemplazados por tecnologia de IA (Madgavkar et al., 2019; Servoz,
2019). Un estudio realizado en EE.UU. encontr6 que las mujeres estan sobre-representadas
en empleos administrativos -70% de la fuerza laboral de oficina y administrativa en

EE.UU.- cuyo potencial de automatizacion por la |IA en el pais se ha estimado en 60%

(Muro et al., 2019). Mientras que en los empleos con una mayor proporcién de tareas que
involucran mas complejidad, como gestionar personas, aplicar conocimiento, interacciones
sociales, inteligencia emocional o evaluacion de contexto, que tendrian menos riesgo de
automatizacion impulsada por la IA, las desigualdades de género han tenido como resultado
gue las mujeres estén sub-representadas en posiciones gerenciales. En el sector de servicios
financieros, las mujeres representan cerca de 50% de la fuerza laboral total, pero tienen
apenas 25% de los puestos gerenciales sénior. Si los puestos gerenciales estan relativamente
mas aislados de los shocks de la automatizacion y los empleos de oficina y administrativos
enfrentan mas riesgos, en términos generales, en el sector de servicios financieros las
mujeres seran afectadas desproporcionadamente por la automatizacion basada en la IA.
(Gallego et al., 2019).

Esta incapacidad para predecir un efecto futuro unico de la IA sobre el empleo de las mujeres
indica que la automatizacion impulsada por la IA depende a menudo del contexto y es
influida por la posicidn social, econdmica y cultural de un individuo. Esto varia por pais o

por region: el poder de las mujeres dentro de la fuerza laboral varia en distintos contextos
sociales y politicos y segiin como estos se relacionan con la gobernanza corporativa. Como

la exposicion de las mujeres a los riesgos de la automatizacion no es igual en todo el mundo,
tampoco serian iguales las maneras de mitigarlos.

El informe del BID El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe analiza datos de cuatro
paises de América Latina y muestra como varia el riesgo de automatizacion, incluyendo la
automatizacion basada en la IA, de pais en pais (Grafico 2.1). En Bolivia, 30% de las mujeres
enfrentan un riesgo alto de que sus empleos sean automatizados, en comparacion con 10%
de los varones. Los riesgos de la automatizacién en El Salvador, en cambio, son practicamente
iguales (29% de las mujeres y 31% de los varones), y algo similar ocurre en Colombia y Chile.


https://www.iadb.org/es/trabajo-y-pensiones/el-futuro-del-trabajo-en-america-latina-y-el-caribe

Grafico 2.1 Riesgo de automatizacion por género en paises seleccionados de LAC
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Fuente: Bustelo et al., 2019.

Nota: Proporcidn de los trabadores cuyo riesgo de automatizacion es mayor a 70%. Para la estimacion se toma en cuenta la muestra de
personas urbanas empleadas de entre 18 y 60 afios, excluyendo los sectores de agricultura, silvicultura, pesca y mineria. La diferencia
entre mujeres y varones es estadisticamente significativa al 5% o menos. Cdlculos basados en las encuestas STEP 2012 y 2013 (Bolivia,
Colombia y El Salvador) y la encuesta PIAAC 2014 (Chile). Fuente: Bustelo et al. (2019b).

Ademas de la automatizacién, el surgimiento de plataformas de empleo online que utilizan
IA, y que se aceleraron durante la pandemia del COVID-19, también esta transformando

la vida laboral de las mujeres. Las plataformas de empleo online pueden cambiar dénde
ocurre el trabajo y pueden exponer de distintas maneras a varones y mujeres a los

riesgos de la automatizacion basada en la IA. Por ejemplo, MTurk, una herramienta de
crowdsourcing de Amazon, permite que las empresas tercericen su trabajo contratando
trabajadores localizados de forma remota para realizar determinadas tareas. La plataforma
fue diseflada para contratar trabajadores para tareas rutinarias que las computadoras

no pueden hacer. Este tipo de trabajo, conocido como la “economia freelance” (gig
economy), se define por contratos de corto plazo o trabajo freelance en lugar de empleos
permanentes, y por lo tanto sin acceso a seguro social o de salud para los trabajadores.

La economia freelance muchas veces deja a las mujeres en una posicion vulnerable, sobre
todo en el Sur Global (Albrieu, 2021). Aproximadamente 57% de las personas en Mturk

se identifican en sus perfiles como de género ‘Femenino’ (Moss y Litman, 2020). Muchos
sistemas de |IA usados en busqueda web, categorizacién de imagenes y moderacion

de contenido en redes sociales se basan en el “trabajo fantasma” de personas en
plataformas como Mturk -“personas y software trabajando juntos para proporcionar a los
consumidores servicios aparentemente automatizados” (Gray y Suri, 2019).

Recuadro 2.2 El proyecto Fairwork

El proyecto Fairwork, basado en el Instituto Oxford de Internet y en el Centro de
Ciencia Social de Berlin WZB, evalua las condiciones de trabajo en plataformas
digitales en veinte paises de cinco continentes y las ubica en un ranking a partir

de cinco principios de trabajo justo. El Ministerio Federal para la Cooperaciény

el Desarrollo Econdmicos de Alemania encargé a GIZ, la agencia de desarrollo
internacional alemana, realizar el proyecto Dando forma al futuro del trabajo,
enfocado en dos paises asociados, India y Ruanda. El proyecto apunta a identificar
y analizar tendencias y desarrollos para apalancar el potencial de mas y mejores
empleos, facilitar la integracién en cadenas globales de valor y mitigar los impactos
negativos en las primeras etapas. Proyectos como este muestran que la academia y
los gobiernos pueden colaborar para hacer un seguimiento de los cambios que estan
ocurriendo en las condiciones de trabajo, y especialmente de los impactos de estos
cambios sobre las mujeres en todo el mundo.

En algunos contextos hay restricciones econdmicas o falta de acceso a la tecnologia (e
incluso a la electricidad) que hacen mas lenta la adopcién de la IAy cambian su impacto
sobre el trabajo (Frey y Osborne, 2013). Segun un estudio de la OCDE, en muchos casos,
aunque los empleos son tedricamente automatizables a través de la IA, es poco probable


https://fair.work/es/fw/homepage/
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que lo sean en el Sur Global porque una adopcién tecnoldgica mas lenta hace que ello aun
no sea factible (Soto, 2020). En América Latina, factores como el bajo nivel de preparacién
de la fuerza laboral, el bajo costo laboral, la prevalencia de empresas pequefias y
medianas, la fragilidad de la infraestructura y un menor acceso a los mercados de crédito
pueden enlentecer los cambios tecnolégicos (Bosch et al., 2019). Una adopcion tecnoldgica
mas lenta puede no solo privar a esos paises de obtener ganancias de productividad sino
también empeorar las desigualdades de género en el mercado laboral. Sin embargo, en
algunos casos la adopcion de la automatizacion impulsada por la |A podria tener impactos
positivos sobre los empleados y fortalecer la productividad en el ambito laboral, como se
comenta a continuacion en un caso de estudio.

. Caso de estudio:
E Apalancamiento del poder de la IA en favor de las
.\ mujeres africanas del sector agricola

En la mayor parte de Africa oriental y del sur, las mujeres representan 50% de la
fuerza laboral en el sector agricola (Dugbazah et al., 2021). En Africa, alrededor
de 62% de las mujeres estan involucradas con la agricultura y en la produccion,

el procesamiento y la comercializacion de comida (Kamau-Rutenberg, 2018).

A pesar de estas altas tasas de participacion, sigue habiendo desigualdades

de género significativas en la agricultura, incluyendo en la productividad y la
compensaciéon (Dugbazah et al., 2021; FAO, 2011; Rodgers y Akram-Lodhi, 2018;
ONU Muijeres, 2015). Las brechas de género en la productividad agricola surgen
porque las mujeres tienen un acceso desigual a los insumos agricolas, incluyendo
la tierra, el trabajo familiar, cultivos de alto rendimiento, maquinaria, pesticidas y
fertilizante. Las mujeres también reciben menores precios por sus cultivos y tienen
menor acceso a los mercados. Los menores niveles educativos de las mujeres,

en combinacion con el hecho que deben hacer frente a la mayor parte, sino a
todas, las responsabilidades de cuidado infantil, empeoran estas desigualdades
(Peterman et al., 2010; ONU Mujeres, 2015).

En distintos lugares de Africa, los granjeros estan comenzando a recolectar y
analizar informacion sobre sus cultivos usando tecnologia digital y datos. Esto
incluye mapeo de huertas y campos para obtener apoyo de expertos técnicos,
busqueda de informacion de mercado y de precios y tareas de apoyo para

llevar los cultivos al mercado, incluyendo transporte, comercializacién y ventas y
pagos digitales (Dugbazah et al., 2021). En Kenia, por ejemplo, los granjeros usan
teléfonos inteligentes para acceder a informacién climatica y para predecir un
tiempo propicio para plantar y cosechar.

La IA puede jugar un papel positivo para reducir las desigualdades de género

en la agricultura africana. El African Union Panel on Innovation and Emerging
Technologies (Panel sobre Innovacién y Tecnologias Emergentes de la Union
Africana - APET) anima a los paises africanos a incorporar estas innovaciones

para abordar la brecha de género. La New Partnership for Africa’s Development
(Nueva Asociacién por el Desarrollo Africano - NEPAD) sostiene que las tecnologias
emergentes como la digital, la Ay la robdtica pueden mejorar el procesamiento
agricola.

Buy from Women (Compra a Mujeres), una plataforma creada por ONU Mujeres,
conecta a granjeras mujeres con informacion, financiamiento y mercados usando



39

un sistema de cadena de produccion de fuente abierta, de principio a fin, basado en
la nube y habilitado para moviles. La informacion capturada por la plataforma puede
desbloquear financiamiento tradicional o innovador para granjeras y cooperativas,
para que inviertan en procesamiento y actividades post-cosecha y equipamiento para
ahorrar tiempo. Esto permite a las granjeras a evitar malvender sus cosechas, recibir
mayores precios y reducir las pérdidas post-cosecha. En Ruanda, las granjeras usan
Compra a Mujeres para predecir niveles de produccion y rindes de cultivos. Al mapear
los terrenos de las nuevas usuarias al momento de registrarse, la plataforma ayuda

a generar predicciones de rindes, lo que ayuda a planificar. La plataforma también
ayuda a pequefas granjeras a conectarse con las cadenas de suministros agricolas,
proporcionandoles informacidn sobre precios de mercado. El programa incluye apoyo
para las mujeres sobre cuestiones de igualdad de género y proporciona nuevas
oportunidades de negocios (ONU Mujeres, 2016)>.

En Africa también hay proyectos liderados por mujeres que apuntan a apalancar

el poder de la IA para el empoderamiento econémico de las mujeres. Fatoumata
Thiam, una estudiante doctoral de la Universidad Gaston Berger, en Senegal, esta
desarrollando un sistema de irrigacion automatizada que computara la cantidad

de agua adecuada por el crecimiento general del cultivo, asegurando que solo se
proporcione la cantidad requerida. El objetivo es proponer una solucién basada en la IA
gue optimice y automatice la irrigacion en la zona de Niayes, en el noroeste de Senegal
(Thiam, 2021).

Es complejo responder a la pregunta de como impactara la IA sobre las mujeres que
trabajan en el sector agricola de Africa, ya que cada pais presenta oportunidades y
desafios Unicos. Segun Yana Rodgers, profesora Estudios de Trabajo y Relaciones
Laborales de la Universidad de Rutgers (EE.UU.), quien estudia el costo de la brecha de
género en la productividad agricola africana, “dada las fuertes complementariedades
gue existen entre automatizacion y trabajo, hace falta mas investigacion respecto del
efecto de aumentacion de las nuevas tecnologias y la colaboracién entre humanosy la
robotica.”

Sin embargo, los beneficios para las mujeres de la adopcién de la IA en la agricultura
africana no estan siempre distribuidos igualmente. El profesor Haroon Akram-Lodhi,
de la Universidad de Trent (Canada), insta a la prudencia antes de generalizar sobre

los beneficios de la IA en ambientes agricolas. Aunque existe el potencial de que las
mujeres se beneficien con el uso de la IA en agricultura, la adopcién de sistemas de IA
generalmente requiere gastar recursos. Esto significa que aquellos que estan en una
mejor posicidn financiera, i. e., principalmente los varones, estan mejor ubicados para
adoptar la tecnologia, lo que implica que la adopcién de la IA empeorara las igualdades
de género en la agricultura. Las brechas financieras y de acceso al sistema bancario
empeoran la situacién: en Africa sub-sahariana, solo el 37% de las mujeres tiene
cuentas bancarias, comparado con aproximadamente el 48% de los varones (Dugbazah
et al., 2021).

Ademas, existen otros obstaculos. Segun el profesor Akram-Lodi, “un patrén de
produccion fuertemente sesgado en términos de género, especialmente en granjas
manejadas conjuntamente por esposos” significa que los varones podrian “utilizar esas

2 Mas alla de Africa, también hay casos interesantes de aplicaciones con IA que ayudan a los granjeros en el seguimiento de sus cultivos y de
las condiciones de mercado. Por ejemplo, Microsoft y el Crop Research Institute for Semi-Arid Tropics (Instituto Internacional de Investi-
gacién de Cultivos para Areas Tropicales Semidridas - ICRISAT) desarrollé la Aplicacion de Siembra de IA para apoyar a miles de granjeros
en India. La aplicacion envia avisos de siembra habilitados por datos usando teléfonos basados en texto sin requerir sensores o gastos
adicionales (Microsoft, 2017). Plantix, desarrollada por un emprendimiento aleman, es otro ejemplo de una aplicacién motorizada por redes
neurales profundas que ayuda a los granjeros a distinguir y diagnosticar las enfermedades, pestes o deficiencias de nutrientes que pueden
afectar a las plantas.
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tecnologias para beneficio propio”. La experiencia de esfuerzos de transformar los
productos cultivados por mujeres en cultivos comerciales sugiere que si hubiera
“esfuerzos para fortalecer el acceso de las mujeres a esas tecnologias, los varones
encontrarian estrategias para usurpar los beneficios”.

Las mujeres africanas del sector agricola no definen las agendas, no fijan las
prioridades ni juegan papeles principales en la toma de decisiones sobre la
investigacién y el desarrollo agricolas. En Africa, las mujeres representan apenas el
22% de los cientificos agricolas (Kamau-Rutenberg, 2018). Sin embargo, iniciativas
como African Women in Agricultural Research Development (Mujeres Africanas

en Desarrollo e Investigacién Agricola - AWARD) trabajan para promover una
agricultura inclusiva capacitando a mujeres para liderar avances criticos en la
investigacion y la innovacion agricolas. La Beca AWARD es una iniciativa que ha
fortalecido las habilidades cientificas, de liderazgo y de mentoria de 1.158 cientificas
en mas de 300 instituciones de investigacion en 16 paises africanos (Kamau-
Rutenberg, 2018).

lgualar la agricultura africana en favor de las mujeres podria ser beneficioso social
y econdmicamente. Aunque la literatura sugiere que hay retornos significativos a
la inversién en el empoderamiento de las mujeres en el sector agricola, hay pocas
estimaciones al respecto (C. L. Anderson et al., 2021). Sin embargo, la evidencia
empirica de diversos lugares de Africa sugiere que si las mujeres tuvieran acceso
a los mismos insumos agricolas que los varones, podrian aumentar sus rindes de
20% a 30%, lo que podria sacar del hambre a millones de personas (FAO, 2011).

Aunque hay avances en la direccidn correcta para asegurar que las herramientas
y tecnologias de IA no empeoren las desigualdades de género en la agricultura
africana, los sesgos internalizados en las estructuras de gobernanza nacionales,
como en la legislacién, sistemas regulatorios y marcos de politicas publicas -

por ejemplo, las limitaciones al derecho de las mujeres a la propiedad de la
tierra- impactan sobre la posibilidad de que las granjeras mujeres obtengan los
beneficios. Lograr que mas mujeres accedan a posiciones de liderazgo y de toma
de decisiones, sin embargo, podria llevar a cambios legales y de politicas en el
continente.

El efecto de la 1A sobre los requisitos de habilidades

La adopcion de tecnologias de IA cambia las habilidades laborales demandadas. Algunas
de estas pueden ser ensefiadas, como trabajar con computadoras o matematicas
avanzadas, mientras que otras son menos tangibles, como la empatia, la creatividad y la
inteligencia emocional®. Por lo tanto, la automatizacion impulsada por la IA puede crear
nuevas oportunidades de trabajo. Por ejemplo, las tecnologias de IA pueden pasar a

los trabajadores desde tareas repetitivas de alto consumo de tiempo hacia tareas mas
productivas e interesantes (Georgieff y Hyee, 2021). Esta seccion discute el efecto de la IA
sobre los requisitos de habilidades de las mujeres en relacién con tres cambios inducidos
por la IA:

Habilidades Habilidades de IA Habilidades exclusivas
digitales para para crear, desarrollar de los humanos para
mantener y gestionar e interactuar con trabajar en tareas en
sistemas de |A sistemas de IA las que la IA es menos
efectiva.

3 Segun las definiciones de la OCDE, “Las habilidades son la habilidad y capacidad de llevar adelante procesos y ser capaz de usar
el propio conocimiento de una manera responsable para lograr una meta. Las habilidades son parte de un concepto holistico de la
competencia, que involucra la movilizacién de conocimiento, habilidades, actitudes y valores para cumplir con demandas comple-
jas” (OCDE, 2019a).
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Estos tres tipos de habilidades reconocen cdmo los cambios tecnolégicos pueden dar
forma a las demandas de habilidades. Los sistemas de IA emergentes requeriran de mas
personas que puedan disefar, trabajar en el marco de o dar apoyo a estos sistemas. Este
tipo de empleos representaran una oportunidad para las mujeres que tengan habilidades
de IA o de alfabetizacién digital y educacion en campos de STEM.

Habilidades digitales: mantenimiento y gestion de sistemas de IA

La introduccién de la IA llevara a un aumento de la demanda de habilidades digitales
(OCDE, 2016). UNESCO define a las habilidades digitales como “la capacidad de acceder ga,
gestionar, comprender, integrar, comunicar, evaluar y crear informacion de forma seguray
apropiada a traveés de dispositivos digitales y tecnologias de red para la participacién en la
vida econdmica y social” (UNESCO, 2019a). Algunas de estas se valen de competencias mas
generales de alfabetizacion de medios e informacion y de reflexién ética.

Los equipos deberan manejar, mantener y trabajar de cerca con los sistemas de IA (OCDE,
2018a; Roberts et al., 2019). Las habilidades digitales también seran importantes para que
los trabajadores comprendan los sistemas que estan siendo implementados y puedan
alzar la voz ante preocupaciones y objeciones cuando sientan que sea necesario. Por lo
tanto, la capacidad de las mujeres de adaptarse a la innovacion tecnoldgica en sistemas de
|A sera crucial para que puedan prosperar en el trabajo. Mas aun, esas habilidades seran
importantes para que las mujeres logren ascender en organizaciones digitales u orientadas
a la tecnologia. Datos de la Encuesta de Habilidades de Adultos de la OCDE -realizada
como parte del Programa para la Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos
(PIAACQ)- muestran que la mayoria de las ocupaciones calificadas, tales como gerentes 'y
profesionales, exhiben un uso mas intensivo de TICs que las ocupaciones menos calificadas
(OCDE, 2018a). Otro informe reciente de la OCDE encuentra que a los trabajadores con
buenas habilidades digitales podria resultarles mas facil usar IA efectivamente y pasar a
tareas no automatizables, de mayor valor agregado, dentro de sus ocupaciones. El informe
también concluye que lo contrario podria ser verdad para los trabajadores con habilidades
digitales pobres, quienes podrian no estar en condiciones de interactuar eficientemente
con la lAy por lo tanto no accederian a los beneficios potenciales de la tecnologia
(Georgieff y Hyee, 2021).

Sin embargo, las investigaciones muestran que las mujeres tienden a estar retrasadas con
respecto a los varones en lo que concierne a las habilidades TIC y la alfabetizacion digital.
Hay una creciente e innegable brecha de género de habilidades digitales (Quiros et al.,
2018). En 2019, UNESCO estimaba que, globalmente, las mujeres eran en promedio 25%
menos propensas que los varones a saber cdmo usar TIC para propdsitos basicos tales
como férmulas aritméticas simples en una hoja de datos. Esta brecha era mayor para
mujeres de mayor edad, menos educadas y mas pobres, y para aquellas en areas rurales.
Lo que es mas preocupante es que la brecha parece estar creciendo, al menos en los
paises de altos ingresos (UNESCO, 2019a).

La OCDE ha llegado a resultados similares en su informe de 2018 Bridging the Digital
Gender Divide (Cerrar la Brecha de Género Digital). Segun dicho informe, cuando se
consideran habilidades como resolucion de problemas en ambientes ricos en tecnologia,
ademas de alfabetizacién y aritmética elemental, en los paises de la OCDE las trabajadoras
mujeres son menos propensas que los varones a ser de alto desempefio o a tener una
combinacién completa de habilidades. Mas aun, la brecha de género en los paises de alto
desempefio es particularmente amplia en paises como Austria, Japon y Noruega. Por otro
lado, la proporcién de trabajadores que carecen de las habilidades basicas es similar entre
los géneros en economias como Singapur y la Federacion Rusa. Sin embargo, en el caso de
Singapur, menos mujeres que varones tienen conjuntos de habilidades adecuados (OCDE,
2018a, 2019c¢). En la mayoria de los paises de la OCDE del informe, las mujeres de mayor
edad (entre 55y 64 afios) son mas propensas que los varones del mismo grupo etario en
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carecer de las habilidades basicas alfabéticas, de aritmética y de resolucién de problemas
en ambientes ricos en tecnologia, que son fundacionales para el aprendizaje continuo.

La capacitacidén y el aprendizaje también toman su tiempo y requieren de incentivos y
recursos financieros. Para las mujeres esto puede representar un problema, especialmente
si las responsabilidades familiares caen desproporcionadamente sobre ellas (OCDE,
2018a).

Los menores niveles de alfabetizacion digital de las mujeres se asocian con que sean
menos propensas a tener acceso a un dispositivo movil y a internet (Bello et al., 2021;
OCDE, 2018a; UNESCO, 2019a). Las razones por las que las mujeres tienen menos acceso
a instalaciones publicas de TIC pueden ser culturales, econémicas o sociales, tales como
calles poco seguras, limites a su libertad de movimiento, que esas instalaciones sean
consideradas por algunos inadecuadas para mujeres o que las mujeres no tengan la
independencia financiera para comprar tecnologia digital o pagar por una conexion a
internet (UNESCO, 2019a).

En respuesta, el BID lanz6 la iniciativa Habilidades del Siglo 21, que apunta a uniry
organizar a actores interesados de los sectores publico y privado para proporcionar
habilidades transversales o fundacionales a los ciudadanos. La definicion de habilidades
transversales puede fluctuar, pero comprende las habilidades que se describen como
esenciales para el desarrollo humano, que son reutilizables y transferibles de un campo
a otro y que no se relacionan con un empleo, tarea, campo, disciplina u ocupaciéon
especificos.

Hacia adelante, sera esencial asegurar que las mujeres estén equipadas a traveés de
reskilling o upskilling para cumplir con los requisitos del mercado laboral del futuro. Segun
la OCDE, ayudar a que las personas naveguen el cambiante mundo del trabajo significa
ayudarles a adquirir las habilidades para los nuevos empleos y las nuevas tareas (OCDE,
2021b) porque, dependiendo de la naturaleza del empleo, el empleo de un trabajador
podria estar fortalecido por o enfrentar competencia de la IA (Frank et al., 2019).

Los Principios de IA de la OCDE recomiendan forjar la capacidad humana y preparar

a las personas para las transformaciones del mercado laboral, especificando que “los
gobiernos deberian trabajar estrechamente con los actores interesados para preparar
para las transformaciones del mundo del trabajo y de la sociedad. Deberian empoderar a
las personas para que usen e interactien efectivamente con sistemas de IA a lo largo de
una amplitud de aplicaciones, incluyendo equiparlas con las habilidades necesarias”. Para
asegurar una transicion justa para los trabajadores mientras se despliega la IA, deberia
incluirse programas de capacitacion, apoyo para los desplazados y acceso a nuevas
oportunidades en el mercado laboral, ademas del uso responsable de la IA en el trabajo
para asegurar que los beneficios de la IA sean compartidos ampliamente y con justicia
(OCDE, 2020).

Habilidades de IA: crear, desarrollar e interactuar con sistemas de IA

El segundo cambio en el mercado laboral producto de la introduccién de la IA es una
creciente demanda de trabajadores con habilidades especificas para la IA. Las habilidades
de |A permiten a las personas crear y desarrollar, interactuar y comprender los sistemas
IA. El Grafico 2.2 muestra la medicién de la OCDE de las veinte habilidades de IA mas
predominantes entre los usuarios de LinkedIn entre 2015y 2020. Las habilidades de IA
incluyen al aprendizaje automatico, el aprendizaje profundo, el procesamiento de lenguaje
natural (NLP por sus siglas en inglés) y muchas mas.
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Grafico 2.2 Habilidades de IA mas predominantes en el mundo
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Sin embargo, hay una brecha de género de habilidades de IA de escala mundial, y esta
brecha comienza en las primeras etapas del desarrollo de carrera. Las mujeres son menos
propensas a seguir estudios de TIC y representan menos de un tercio de las personas
registradas en estudios de TIC de nivel universitario -la mayor disparidad de género de
todas las disciplinas (UNESCO, 2019a). Las mujeres también estan significativamente sub-
representadas en educacién de STEM. Las estimaciones sugieren que las mujeres tienen
actualmente 56% de los titulos universitarios, pero apenas 36% de los titulos en STEM, y
representan solo 25% de la fuerza laboral de STEM (Gallego et al., 2019).

El Programa para la Evaluacion Internacional de Estudiantes (PISA por sus siglas en inglés)
de la OCDE revel6 la existencia de una brecha de género en expectativas de carrera. En
2018, la OCDE encontré que, en 63 paises, menos de 2% de las nifias planeaban convertirse
en ingenieras (Mann et al., 2020). El Banco Mundial ha encontrado que los nifios son mas
propensos a especializarse en los campos bien remunerados de STEM, aparentemente
influidos por maestros y padres, el conocimiento sobre los salarios en algun areay la
confianza en si mismos(Smita Das y Kotikula, 2019).

En América Latina y el Caribe, las mujeres representan 60% de las graduadas universitarias
y de educacion terciaria. Sin embargo, en programas de STEM representan solo 30% de

las graduadas, revelando una baja propension a proseguir empleos en sectores de alta
productividad. Este ordenamiento educativo por género contribuye a que las mujeres

se retrasen respecto de los varones, tanto en términos de habilidades para el uso de la
tecnologia como en sus tasas de empleo en el sector de tecnologia. Esto implica que las
mujeres estan en riesgo de ser excluidas de los beneficios de la innovacién tecnolégica
(Bustelo et al., 2019).

A comienzos de 2021, el fAlr LAC del BID se asocidé a GulA, un proyecto del Centro de
Estudios en Tecnologia y Sociedad (CETyS) de la Universidad de San Andrés, en Argentina,
para lanzar un llamado a investigadores sobre cuestiones relacionadas con la ética, la
regulacion y el ambiente de politicas para el desarrollo y la adopcién de sistemas de IA en

la regidn. Uno de los papers préximos a publicarse de este proyecto, “Igualdad de género

e inteligencia artificial en América Latina”, resume el panorama de la diversidad de la

fuerza de trabajo de IA. Sostiene que la falta de iniciativas coordinadas para promover la
diversidad de la fuerza laboral en el ecosistema del mercado laboral de IA en América Latina
implica el riesgo de que la IA se desarrolle sin igualdad e inclusion, lo que llevaria a dos
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problemas: (1) podria perpetuar los bajos niveles de participacion de las mujeres en la IA,
exacerbando la discriminacion de género; y (2) las organizaciones muy homogéneas tienden
a tener menores niveles de innovacion y disrupcidon (Reyna de la Garza y Calderdn, 2021).

Esta disparidad se refleja en el desarrollo de la fuerza de trabajo de 1Ay de profesiones
relacionadas. Las mujeres estan sub-representadas en areas de crecimiento clave

como empleos que requieren de conocimientos y habilidades de STEM (Taylor, 2017).

Los reclutadores de compafiias de tecnologia de Silicon Valley estiman que las mujeres
representan menos de 1% del universo de postulantes para trabajos técnicos en 1Ay

ciencia de datos (UNESCO, 2019a). El Al Index Annual Report (Informe Anual del indice de
IA) de 2021 realizé una encuesta que sugiere que, en el mundo, entre las universidades
estudiadas, las mujeres representan apenas 16% de los profesores que buscan la titularidad
(tenure-track) en ciencias de la computacion (D. Zhang et al., 2021).

La brecha de género de habilidades también es clara en los datos en vivo de OCDE.IA,* que
se muestran en el Grafico 2.3, que muestra la prevalencia de trabajadoras mujeres con
habilidades de IA en varios paises, a través del auto reporte de usuarios de LinkedIn entre
2015y 2020. En el grafico, cada pais es medido en términos del promedio combinado del
pais (igual a 1). Asi, las mujeres en un pais con penetracion de habilidades de IA de 1,5 son
1,5 veces mas propensas a informar que tienen habilidades de IA que la trabajadora mujer
promedio en el promedio de todos los paises. Los datos muestran que la penetracion de
habilidades de IA entre las mujeres en India parece ser tres veces mayor que el promedio
combinado; le sigue EE.UU con 1,77 veces (OCDE.IA, 2021).

Usando datos de perfiles de LinkedIn de 27 paises, la contratacién de personas con
habilidades de IA crecié entre diciembre de 2016 y diciembre de 2020. La cantidad de
personas contratadas que incluyen habilidades de IA en sus perfiles se triplicd en Brasil, casi
se triplic6 en India y Canada y se mas que duplicd en Estados Unidos (OCDE.IA, 2021).

No es claro como les va a las mujeres en este escenario de demanda creciente de
habilidades. Como muestra el Grafico 2.3 (pagina 43), en Brasil las mujeres son propensas
a informar habilidades de IA en alrededor de un tercio de lo que informa la trabajadora
mujer promedio en el promedio de todos los paises. Aunque cada vez mas brasilefios con
habilidades de IA estan siendo contratados, las mujeres siguen estando sub-representadas
en términos de las habilidades para hacer frente a esa demanda.

Las habilidades de IA también seran importantes para los responsables de politicas y los
reguladores. Quienes deban crear y regular las politicas que gobiernan la IA deberian
comprender cdmo funcionan los sistemas, y aumentar las habilidades permitira desarrollar
la capacidad de estos actores interesados para supervisar. Esto hace referencia tanto a

la funcionalidad técnica de los sistemas (como el potencial de que los sistemas incluyan
sesgos o discriminen) como a los aspectos relacionados con las ciencias sociales (tales
como las definiciones subyacentes y los contextos de aplicacidn). Esto sera importante para
aquellos que establezcan las politicas y regulaciones de IA, y también para las politicas,
leyes y reglamentaciones en torno a la economia, el trabajo, la educacién, el comercio, la
propiedad intelectual y otras areas (Agrawal et al., 2019a).

En este sentido, la OCDE disefié un marco para la clasificacién de los sistemas de 1A que
proporciona a los responsables de politicas un lente facil de usar para ver el despliegue

de un sistema de IA determinado y entender los desafios en su campo. El primer borrador
de esta herramienta fue desarrollada en 2020 a través de un proceso de multiples actores
interesados que incluyé a mas de 57 expertos de mas de 40 paises.

4 Visualizaciones impulsadas por JSI usando datos de LinkedIn. Promedio de 2015 a 2020 para una selecciéon de paises con 100.000 o
mas usuarios de LinkedIn. El valor representa el ratio entre la penetracion de habilidades de IA de un pais y la penetracion promedio
de habilidades de IA de todos los paises de la muestra para un género determinado, controlando por ocupaciones. Para asegurar
la representatividad, solo se muestran los paises que cumplen con el umbral de tamarfio de la muestra de LinkedIn para el género
seleccionado.


https://oecd.ai/en/wonk/a-first-look-at-the-oecds-framework-for-the-classification-of-ai-systems-for-policymakers

Los efectos de la IA en la vida laboral de las mujeres

45

Figure 2.3. Habilidades de IA en mujeres
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Fuente: OCDE.IA, 2021.

Caso de estudio:
Promocion de las habilidades digitales y de STEM de
.\ las mujeres en América Latina

A

Habilidades Tech: Potenciando Mujeres en la Nube

El BID se asocié con Amazon Web Services y doce universidades latinoamericanas
para ofrecer capacitacion en nuevas tecnologias para mujeres. El curso, llamado
Habilidades Tech: Potenciando Mujeres en la Nube - powered by AWS, apunta a
contribuir a cerrar las brechas profesional, tecnoldgica y de género en el sector
tecnologia. En la edicidn latinoamericana del programa, AWS y la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru (PUC) proporcionan oportunidades y herramientas
para acelerar la integracion de las mujeres en los campos de tecnologia, ampliando
su voz y fortaleciendo su liderazgo.

3.5
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El programa comenzo en junio de 2021 y tuvo una duracién de cinco semanas. Fue
desarrollado por un equipo especializado de arquitectos de soluciones certificados
de AWS y PUC para alrededor de 700 participantes. El curso complementa sesiones
de mentoria para las participantes por parte de mujeres profesionales de AWS, en
coordinacion con el capitulo latinoamericano del grupo de afinidad global Women@
Amazon, que apoya a empleados mujeres y no binarios de Amazon.

Juventud y Mujeres

La iniciativa Juventud y Mujeres fue creada en 2021 a través de una colaboracion
entre el BID, Google.org y organizaciones sin fines de lucro locales. Apunta a
llegar a mas de 12.000 jovenes y mujeres y desarrolla actividades digitales para
poblaciones vulnerables en México, Brasil y Panama con una certificacion en IT
online de Google IT que se dicta en la plataforma Coursera.

El de Tl es el sexto mayor sector de Panama, con la mayor demanda de
trabajadores, pero enfrenta dificultades de reclutamiento debido a la falta de
habilidades especializadas en el mercado de trabajo (Medina, 2021). Los empleos
de nivel inicial en el sector de Tl son una oportunidad para los jovenes que
enfrentan altas tasas de desempleo, particularmente para los NINI (aquellos que ni
trabajan ni estudian, NEETs en inglés por la sigla de Not in Education, Employment
or Training), que representan alrededor de 17% de los jovenes (MITRADEL, 2021).
En Panama, el programa tiene como objetivo a los NINI de entre 18 y 22 afios de
Panama Oeste o Chiriqui, las provincias con los mayores porcentajes de NINI.
Ofrece un abordaje mixto al aprendizaje, combinando un curso de Tl online

con capacitaciéon presencial en habilidades suaves y educacion general y apoyo
emocional.

Laboratoria

Laboratoria es una organizacion sin fines de lucro latinoamericana enfocada en
capacitar a mujeres jovenes de antecedentes vulnerables como programadoras

y expertas en desarrollo web para promover su empleo en el sector digital.
Laboratoria apunta a dar forma a una economia digital mas diversa, inclusiva y
competitiva que ofrezca oportunidades para que cada mujer pueda desarrollar
su potencial y, asi, transformar el futuro de América Latina. Laboratoria ofrece

un entrenamiento basico de tiempo completo de seis meses de duracion en

el que las estudiantes desarrollan habilidades técnicas y de vida para trabajar
como desarrolladoras front-end y disefiadoras de experiencia de usuario (UX). Las
estudiantes no pagan durante el programa, pero después de conseguir un empleo
pagan un monto subsidiado en cuotas mensuales para financiar el paso de otras
mujeres por el programa.

Desde sus inicios hace seis afios, Laboratoria capacit6 a 1.849 mujeres. En 2020,
mas de 7.490 mujeres se postularon al entrenamiento basico, con una tasa de
aceptacion de 6,9%. En 2020, 407 mujeres se graduaron como programadoras web,
o disefadoras front-end o UX; a seis meses de la graduacion, 81% de ellas habian
comenzado a trabajar en este campo. En 2020, 69% de las graduadas no habian
estado empleadas al postularse a Laboratoria, lo que sugiere que el programa
contribuye a la insercién de las mujeres en el mercado laboral (Laboratoria, 2021).
Laboratoria también participa de la EQUALS Global Partnership (Asociacion Global
lguales) para la igualdad de género en la era digital.



47

Habilidades exclusivas de humanos: trabajar en tareas donde la IA es menos
efectiva

El tercer cambio en las demandas de habilidades en el mercado laboral involucra
aquellas habilidades que siguen siendo exclusivas de los humanos a pesar de la creciente
presencia de la |A. La automatizacion de algunas tareas no significa la erradicacion
generalizada de los empleos. Mas bien, los nuevos tipos de automatizacién de IA podrian
cambiar las habilidades para empleos en los que los humanos y la IA aportan habilidades
complementarias. Hay evidencia que sugiere que el creciente uso de IA y de tecnologias
digitales en el trabajo esta aumentando la demanda de habilidades que la IA no puede
realizar necesariamente, como el pensamiento de nivel superior o habilidades sociales o
interpersonales, incluyendo habilidades emocionales (OCDE, 2016).

Debido a las limitaciones de la IA, la automatizacién impulsada por la IA podria aumentar

la demanda de trabajo en funciones creativas, cognitivas, de planeamiento, de toma de
decisiones, gerenciales y de cuidado, donde los humanos aun se desempefian mejor que
las maquinas (Roberts et al., 2019) o donde, actualmente, solo los humanos tienen las
habilidades especificas para desarrollar esas tareas. Un informe que mira el impacto de

la tecnologia y de la automatizaciéon en mujeres trabajadoras en Africa estima que los
empleos de baja calificacion con conciencia y adaptabilidad situacional (p. ej. en los sectores
del trabajo doméstico o de la belleza) probablemente crezcan. Y entre los trabajadores
altamente calificados, las ocupaciones que requieren creatividad e interacciones sociales
usaran las tecnologias digitales para complementar sus tareas (Millington, 2017). Analisis
basados en datos de LinkedIn indican que en ciertos paises de América Latina (Argentina,
Brasil, Chile y México) ha crecido la demanda de habilidades digitales avanzadas debido

a la expansion de ocupaciones en la economia digital. En esos cuatro paises, 10 de las 20
habilidades que mas crecieron (incluyendo la IA) estaban directamente conectados con el
desarrollo tecnolégico. Los mismos datos sugieren que la demanda de habilidades digitales
basicas esta en baja debido a los cambios en las ocupaciones (Amaral et al., 2019).

Sin embargo, es dificil generalizar respecto de las habilidades exclusivamente humanas.
Esta surgiendo evidencia clara de que los sistemas de |IA pueden fortalecer los empleos de
las personas. Disefiar los sistemas de datos del futuro requerira de un abordajealalAya
la ciencia de datos centrado en los humanos, lo que incluye habilidades de comunicacion
(Aragon et al., 2022). Usar los datos de manera justa y efectiva requiere habilidades que
puedan acortar la brecha entre los sistemas de datos y los derechos de las personas,
atender preguntas y preocupaciones en torno del uso de sus datos y manejar y mitigar esas
preocupaciones (Neff et al., 2020).

Los cambios que estan ocurriendo en el ambito laboral tomaran diferentes formasy
tendran diferentes consecuencias para las mujeres segun factores como el pais, la cultura,
la regulacion de las empresas tecnolégicas, la organizacion, el sector y el puesto. Las
organizaciones de la sociedad civil, los gobiernos y las empresas de tecnologia (entre
otros actores interesados) deben tener en cuenta estas complejidades, monitoreando
como funcionan los sistemas de IA a favor o en contra de las mujeres en cada contexto,

y tomando acciones para prevenir mayores desigualdades de género en los mercados
laborales.



Los efectos de la |A en la vida laboral de las mujeres

48

CAPITULO 3.
EFECTO DE LA |IA
SOBRE BUSQUEDAS,
ANUNCIOS Y
POSTULACIONES
LABORALES



49

CAPITULO 3. ,
EFECTO DE LA IA SOBRE BUSQUEDAS,
ANUNCIOS Y POSTULACIONES LABORALES

Varios aspectos influyen sobre los puestos que las mujeres ven anunciados cuando buscan
empleo online. En este contexto, es crucial tener en cuenta el papel de los sistemas de
intermediacion laboral, tales como sitios web de empleo, que mejoran el encuentro entre
quienes buscan empleo y los puestos vacantes. Los sistemas de intermediacion laboral
pueden ser mas eficientes con tecnologias como la IA. Por lo tanto, es importante su

uso en sistemas publicos, ya que ellos apuntan a menudo a servir a toda la poblacion.

Sin embargo, segun un informe reciente del BID, su adopcion y uso presenta desafios
significativos. El informe analizaba cémo el nivel de adopcién digital de quienes buscan
empleo y de los empleadores es importante para maximizar el uso de lalAy de la
tecnologia dentro de los sistemas publicos de intermediacion laboral. El informe del BID
examina tres niveles de adopcién digital: (1) usuarios sin acceso a internet o a teléfonos
inteligentes; (2) usuarios con acceso a redes sociales; y (3) usuarios que tienen acceso y
generan valor tangible a partir del uso de la tecnologia -p. ej. para realizar pagos, vender
productos y acceder a programas de entrenamiento (Urquidi y Ortega, 2020). La forma en
que funcionen los sistemas de IA en la busqueda laboral y la contratacién dependera del
contexto de acceso digital y de redes sociales.

Este capitulo analiza cbmo impactan la “tecnologia publicitaria”y los sistemas de IA sobre
las busquedas y postulaciones laborales de las mujeres. La focalizacion (targeting) por
géneroy el lenguaje sesgado en términos de género en anuncios laborales online pueden
empeorar las brechas de cantidad de varones y mujeres en ocupaciones especificas. Los
sistemas de contratacion de IA son otra manera en la que las tecnologias estan cambiando
la vida laboral de las mujeres, aunque su impacto sigue estando sub-investigado.

La IA y los anuncios de empleos

Cada vez mas, los trabajadores encuentran oportunidades de trabajo a través de
plataformas de empleo online como Indeed y LinkedIn, y plataformas de redes sociales
como Facebook y Twitter. En el Norte Global, estas plataformas influyen sobre los puestos
vacantes de los que se enteran las personas y sobre cuan adecuadas se perciben las
personas para un empleo en particular. En 2015, LinkedIn informé que mas de 75% de las
personas que habian cambiado de empleo recientemente habian utilizado la plataforma
para informar sobre su decision de carrera (LinkedIn, 2015). Sin embargo, el Sur Global usa
las plataformas de empleo basadas en la tecnologia menos que en el Norte Global, aun en
el caso de servicios publicos de empleo. En América Latina, los trabajadores tipicamente
usan métodos de busqueda de empleo informales, como el boca a boca, lo que puede
llevar a trabajo mas precario y puede ser menos efectivo para conseguir empleo formal
(BID, 2016; Urquidiy Ortega, 2020).

Dentro de las plataformas online, los sistemas de IA pueden usarse para focalizary
anunciar puestos vacantes a candidatos especificos (Campbell et al., 2020). El desafio es
gue es probable que diferentes personas reciban diferentes anuncios o recomendaciones
para puestos dependiendo de distintos factores, incluyendo el género. Esto significa que el
uso de IA en anuncios de empleo podria resultar en sesgos en la focalizacién (targeting) de
la busqueda o en el lenguaje de las descripciones de empleo. La utilizacion de “tecnologia
publicitaria” que automatiza la subasta, la focalizacion y colocacién de anuncios esta siendo
objeto de escrutinio por parte de organizaciones como Check My Ads. El funcionamiento
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de este sistema opaco podria estar dificultando que las mujeres reciban anuncios de
empleo, incluyendo empleos relacionado con la TIC, en sus resultados de redes sociales y
de busquedas. Sin embargo, las operaciones debajo del radar de la “tecnologia publicitaria”
militan contra un analisis integral por parte de entidades externas como investigadores y
hasta por los mismos anunciantes.

Sesgos de género en la focalizacion de anuncios de empleo

Los empleadores pueden focalizar la audiencia para los anuncios online de empleo a
través de publicaciones pagas que se entregan a usuarios que cumplen con determinados
criterios. Hay un debate respecto de si la focalizacién automatizada de anuncios de empleo
puede significar discriminacién directa o indirecta, y respecto de si las técnicas como la
mineria de datos y el aprendizaje automatico pueden corregir esto (Dalenberg, 2018).
Mientras algunos confian en que las plataformas de IA pueden emparejar a personas con
empresas de manera justa y precisa (D. Lee et al., 2018), los sesgos y la discriminacién
potenciales dentro de estos sistemas pueden afectar a las mujeres que buscan empleo.

Los algoritmos usados por las plataformas online para focalizar anuncios y mostrar
oportunidades de trabajo influyen sobre quién ve qué online. Los sistemas de |IA pueden
aprender qué contextos de focalizacidn son mas efectivos para publicitar cada tipo de
puesto de empleo (Dalenberg, 2018). Con el tiempo, las técnicas de aprendizaje automatico
pueden mejorar estos sistemas, pero también pueden fomentar la discriminacion indirecta.
Los métodos como la mineria de datos pueden descubrir patrones dentro de conjuntos

de datos y usarlos para realizar predicciones probabilisticas. Estas pueden afectar las
decisiones respecto de cdbmo se muestran los anuncios de empleo a los usuarios, lo cual
puede significar que a las mujeres no se le muestre determinadas publicaciones de empleo
a partir de aquellas caracteristicas.

En el Norte Global, las plataformas como Indeed y LinkedIn se han convertido en los
principales mecanismos para la busqueda y la publicacién de empleos. Las publicaciones
en estas plataformas pueden llegar a millones de personas y animar o disuadir a partes
del mercado laboral a tener en cuenta determinados puestos (Hangartner et al., 2021;
Palmarini et al., 2019). Un estudio de 21 experimentos recolecté mas de 60.000 anuncios
y encontré que asignar el género “Femenino” al usuario resultaba en menos instancias
de anuncios relacionados con empleos de alta remuneracién que al asignar al usuario el
género “Masculino” (Datta et al., 2015).

LinkedIn busca juntar a candidatos con empleadores usando algoritmos. Sin embargo, la
empresa descubridé que sus algoritmos de recomendacion estaban produciendo resultados
sesgados, y en 2018 los ajusté para producir resultados mas representativos. LinkedIn
descubrid que se mostraban puestos abiertos a mas varones que mujeres simplemente
porque los varones buscaban nuevas oportunidades laborales mas a menudo (Wall

y Schellmann, 2021). Las recomendaciones para puestos en LinkedIn se basaban en

tres categorias de datos: (1) informacion que el usuario proporciona directamente a la
plataforma; (2) datos asignados al usuario a partir de otros usuarios con conjuntos de
habilidades, experiencias e intereses similares; y (3) datos de conducta como cuan a
menudo un usuario responde a mensajes o interactda con publicaciones de empleo (Wall y
Schellmann, 2021).

Se ha comprobado que otras plataformas también sesgan la focalizacién de anuncios de
empleo. Un estudio de 2021 mostraba evidencia de anuncios de empleo sesgadas por
género en Facebook aun cuando los anunciantes buscaban una audiencia equilibrada en
términos de género.

Los algoritmos pueden detectar patrones de conducta grupales. Pero cuando los
algoritmos identifican tendencias que surgen de patrones sociales de género, las
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desigualdades pueden terminar siendo beneficiadas. Por ejemplo, los varones podrian
estar mirando mas oportunidades que las mujeres porque estan menos ocupados con

el cuidado de los nifios, podrian ser mas propensos a postularse a puestos para los que
estan sub-calificados (Mohr, 2014) o podrian informar mas habilidades de las que tienen (E.
Young et al., 2021). Sin embargo, es poco probable que las interacciones de las personas
con la publicidad online las hagan mas adecuadas para los empleos. Los datos sobre cémo
buscan y navegan la informacion personas con conjuntos de habilidades, experiencias

e intereses similares deberian ser representativos para poder ser la base de inferencias
automatizadas que dan forma a las opciones de carrera. Sin embargo, los patrones de
conducta con sesgos de género aprendidos en marketing al consumidor se desbordan
hacia el reclutamiento, internalizando sesgos dentro de los sistemas de contratacién de 1A
y posiblemente perpetuando las desigualdades de género en el trabajo. La discriminacion
algoritmica no intencional podria ser responsable de resultados discriminatorios en
busquedas laborales. Deberia publicarse mas investigacién sobre estadisticas de
focalizacién y administracion, reemplazando técnicas de privacidad ad-hoc y reduciendo el
costo de auditoria de los empleadores individuales (Imana et al., 2021).

Aun cuando las plataformas implementan politicas para prevenir la focalizacion
discriminatoria, los anunciantes aun podrian excluir a usuarios a partir de una cantidad

de criterios que pueden correlacionarse con la raza y el género. Focalizar en publicos a
medida o usar la ubicacién geografica podria introducir involuntariamente sesgos en los
anuncios de empleos (Ali et al., 2019). Un estudio que administraba anuncios de empleo
de prueba a usuarios encontro sesgos significativos en términos de género y raza. Aun
cuando los anunciantes fijan parametros de focalizacion para ser inclusivos, los resultados
reflejaron mecanismos previamente desconocidos que discriminaban segun caracteristicas
de género o raciales (Ali et al., 2019). Asi, debe estudiarse los sistemas de IA que usan las
plataformas para optimizar la administracion de publicidad ademas de como usan estas
tecnologias los empleadores y reclutadores.

Hay una clara urgencia de remediar este sesgo en la focalizacién de la publicidad de
empleos. Hay estudios que muestran como esa focalizacién conlleva implicancias respecto
del nimero de mujeres que ingresan a los campos de ciencia, tecnologia, ingenieria

y matematicas (STEM)y, por lo tanto, que disefian y desarrollan sistemas de IA. Hay
evidencia de algoritmos que administran publicidades que promocionan oportunidades
de empleo en campos de STEM que focalizan menos a mujeres que a varones. Un
experimento realizado en 191 paises encontr6 que una publicidad para un puesto en STEM
fue mostrada a varones un 20% mas a menudo que a mujeres (Lambrecht y Tucker, 2019).
Una razén podria ser que las mujeres jovenes son un grupo demografico muy buscado
por empleadores con desequilibrios de género de varones en sus planteles y, por lo tanto,
caro para el marketing online y, por consiguiente, poco costo-efectivo para el anunciante.
En otras palabras, “la economia de la administracion de la publicidad...” se derrama al
mercado de anuncios online de empleo porque “...conductas del anunciante que no tienen
la intencién de discriminar... pueden sin embargo llevar a resultados en los que personas
de un género seran mas propensas a ser expuestas a la publicidad” de empleo (Lambrecht
y Tucker, 2019).

La focalizacion de los anuncios online de empleo afecta a personas que tienen acceso a
laptops, computadoras o teléfonos inteligentes, que tienen el conocimiento para usar
esos sistemas y acceder a las plataformas y que tienen la capacidad y la oportunidad

de buscar empleo online. Por lo tanto, las cuestiones de acceso también podrian limitar
cdmo las personas se enteran de puestos vacantes. Un acceso digital desigual en términos
de género podria llevar a patrones con sesgo de género en el conocimiento sobre
oportunidades laborales. Segun la soci6loga Julia Ticona:
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La economia politica de la conectividad actual estd armada de forma que permite
que algunos de nosotros nos olvidemos e ignoremos los esfuerzos de otras personas
para acceder a servicios de internet, de teléfono y de datos. Es importante que
reconozcamos ciertas formas de privilegio digital cotidianas que hacen posible una
parte de nuestros ingresos, de nuestra educacion y que nuestras compras sean

entregadas sin esfuerzo. Ignorar este privilegio es uno de los peligros morales de vivir
en tiempos economicos precarios. Cuando no reconocemos los activos inmerecidos
que hacen que para algunos sea tan sencillo usar tecnologias digitales, perpetia

la idea de que esas tecnologias democratizan el acceso a la movilidad econémica
para todos, y contorsiona nuestra capacidad para ver como las tecnologias digitales
pueden exacerbar la desigualdad. (Ticona, 2022).

Alrededor del mundo, muchos gobiernos estan respondiendo a estos temas explorando
abordajes regulatorios. La propuesta de ley de IA de la Comisién Europea apunta a fijar
un abordaje regional que cruce los sectores para el uso de los sistemas de IA en la UE y su
Mercado Comun basado en un marco de de riesgos de cuatro niveles (Comision Europea,
2021). Mas aun, los disefiadores de sistemas de IA deben pensar en como sus disefios
pueden priorizar o excluir involuntariamente a algunas personas.

Sin embargo, las investigaciones sobre las plataformas de busqueda online de empleo

se enfocan casi exclusivamente en el Norte Global. Hace falta mas investigacion en otros
paises y contextos para entender como funcionan las plataformas en contextos locales
especificos. Por ellos es necesario tener mas acceso a datos, incluyendo mas transparencia
en la “tecnologia publicitaria”.

La IA y el lenguaje con sesgos de género en los anuncios de empleo

La forma en que una mujer interpreta los anuncios de empleo o las descripciones de
los puestos que ve influye sobre sus percepciones respecto de su capacidad para esos
puestos, lo que a su vez determina si se postulara. También hay evidencia de que las
mujeres son Mas propensas a postularse para un puesto cuando se proporciona mas
informacion y cuando la estructura de remuneracion es solo parcialmente basada en
el desempefio o depende de la productividad de un equipo mas que de la del individuo
(Smita Das y Kotikula, 2019).

Las cualificaciones incluidas en los anuncios de empleo podrian incluir credenciales

gue son obtenidas mas a menudo por varones que por mujeres. Cuando los anuncios

de empleo mencionan que esas cualificaciones son necesarias, las mujeres pueden

ser desalentadas de postular. Se ha mostrado que las mujeres son menos propensas

a postular para empleos en primer lugar, porque los varones postulan mas a menudo

a empleos para los cuales no estan suficientemente cualificados (Horvath y Sczesny,

2016; Bortz, 2018; Mackenzie, 2021; Tokarz y Mesfin, 2021). Muchas veces se discute
sobre el lenguaje estereotipado o con sesgos de género en los anuncios de empleo o las
descripciones de puestos. Un informe del Banco Mundial encontré que las publicaciones
de empleos podrian desalentar a mujeres postulantes al incluir lenguaje “masculino” que
hace que las mujeres se sientan que no pertenecen. El lenguaje de los anuncios de empleo
puede tener un impacto. La plataforma de reclutamiento Applied analizé mas de 7.500
anuncios de empleo corriendo a cada uno por un calculador de puntaje de género para
detectar lenguaje codificado como femenino o masculino. En los anuncios con lenguaje
fuertemente masculino, las postulaciones de mujeres caian 10% y menos de la mitad de
las mujeres se postulaba a esos puestos. Cuando se reemplazaba el lenguaje por palabras
neutras, se proyectaba que la proporcion de postulantes mujeres subia a 54% (Powell,
2021). Se encontraron resultados similares en cuanto a que las imagenes usadas en los
anuncios de empleo pueden tener el mismo efecto (Ali et al., 2019).
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El uso de lenguaje con sesgos de género en materiales de reclutamiento laboral puede
mantener la desigualdad de género en ocupaciones dominadas tradicionalmente por varones
(Gaucher et al.,, 2011). En un estudio, diferencias de lenguaje sutiles pero sistematicas dentro
de una muestra aleatoria de anuncios de empleo para ocupaciones con predominancia
masculina evidenciaron un mayor uso de palabras estereotipicamente “masculinas”, como
“lider”, “competitivo” y “dominante”. No se encontr6 una diferencia en el uso de palabras
“femeninas”, tales como “apoyo”, “comprension” e “interpersonal”. Cuando los anuncios

de empleo se construyeron para incluir mas palabras “masculinas” que “femeninas”, los
participantes del estudio percibian que habia mas varones en esas ocupaciones, mientras
que a las mujeres esos empleos les resultaban menos atractivos. “El lenguaje con sesgos

de género en los anuncios de empleo puede surgir como un mecanismo sutil de mantener
la desigualdad de género al mantener a las mujeres alejadas de empleos dominados por
varones (Gaucher et al., 2011).

Este tipo de diferencias en caracteristicas “masculinas” o “femeninas” pueden aparecer en

los conjuntos de datos online que entrenan a los modelos de aprendizaje automatico. Hay
caracteristicas linguisticas y descriptivas que han pasado a asociarse estereotipicamente

con la masculinidad y la femineidad. La literatura muestra que las palabras que las personas
asocian a las mujeres como comunales e interpersonales difieren de aquellas que se asocian,
por ejemplo, con las ideas de liderazgo o agencia asociadas con los varones (Eagly y Karau,
1991; Rudman y Kilianski, 2000). El desafio para los sistemas de recomendaciones habilitados
por la IA entrenados con el lenguaje que se encuentra online es que podrian reproducir esos
estereotipos de género linguisticos.

Hodel et al. (2017) muestra algunas de las complejidades de este problema en términos

de las diferencias por paises y las implicancias en diferentes contextos socio-econémico.
Analizando los titulos de los puestos en los anuncios online de empleos de cuatro paises
europeos (Austria, Republica Checa, Polonia y Suiza) que difieren tanto en términos de la
igualdad de género como en los valores culturales igualitarios versus jerarquicos, Hodel et
al. (2017) encontrd que era mas frecuente encontrar titulos de puestos neutrales en paises
igualitarios con mayores niveles de igualdad socio-econémica de género que en aquellos
con mayor aceptacion de las jerarquias y las desigualdades, donde predominaban los titulos
de género especifico. Estos resultados sugieren que el lenguaje utilizado en los anuncios
de empleo se corresponde con aspectos linguisticos, culturales y socioeconémicos, y que
pueden contribuir a transmitir las (des)igualdades y estereotipos de género (Hodel et al.,
2017). Esta es una razon para tener en cuenta las complejidades de como se presentan,
titulan y anuncian los empleos en diferentes lugares del mundo, con diferentes estructuras
sociales y econémicas y normas de género.

Aunque el foco esta puesto en como la IA puede reforzar involuntariamente las
desigualdades de género, estas tecnologias también se pueden cruzar de maneras
beneficiosas con el tema del lenguaje con sesgos de género en los anuncios de empleo.
Primero, potencialmente, la IA puede ayudar a hacer frente a los sesgos de género en las
descripciones de empleos. Segundo, puede ayudar a hacer un seguimiento respecto de como
impactan las descripciones de empleo con sesgos de género sobre la cantidad de mujeres
que aplican a puestos, especialmente en el sector de IA.

Hay una oportunidad para que las herramientas de IA sean parte de la solucién, luchando
contra los anuncios de empleo con sesgos de género. A las tecnologias de IA se las puede
entrenar para detectar patrones discriminatorios en el lenguaje usado en anuncios de
empleo (Palmarini et al., 2019). Textio usa IA para ajustar el lenguaje en anuncios de

empleo y para monitorear el efecto de esos cambios sobre la cantidad de postulantes y sus
dimensiones demograficas (Black y van Esch, 2020). Textio y otras empresas también usan
datos sobre resultados de contrataciones para medir el efecto del lenguaje con sesgos de
género sobre la contratacidn (Snyder, 2016). Auditorias post hoc de este tipo pueden mostrar
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cdmo es que los cambios en el lenguaje llevan a que varien las proporciones de varones y
mujeres que responden a una publicacion de empleo. Textio encontrd que, en los casos en
los que se contrat6 a un varoén, las publicaciones de empleo tenian en promedio el doble de
frases de tono masculino que frases de tono femenino; y ocurria exactamente lo opuesto -
el doble de frases de tono femenino que masculino- en los empleos en los que se contratd
a una mujer. Segun Kieran Snyder, CEO de Textio, “el sesgo en tu publicacion de empleo
original tiente impacto sobre la decisién de a quién vas a contratar.” Aunque hace falta mas
investigacion respecto de cdmo pueden usarse sistemas de IA de este tipo para reducir los
sesgos Y la discriminacion, hay potencial para usar estas herramientas para monitoreary
auditar el lenguaje con sesgos de género en los anuncios de empleo.

También esta la posibilidad de que los anuncios de empleo con sesgos de género impacten
sobre la atraccién y la posicidn de las mujeres en ocupaciones de STEM. Verma et al. (2021)
realizd un analisis de contenido de anuncios online de empleos en la plataforma Indeed,
mirando las descripciones de los conjuntos de habilidades requeridas para posiciones en IA
y aprendizaje automatico. Se vio que los anuncios para puestos de |A tenian mas énfasis en
habilidades de comunicacion, mientras que en los puestos de aprendizaje automatico el foco
estaba en habilidades técnicas como mineria de datos, programacién y estadisticas. Textio
encontro diferencias similares en su analisis de mas de 78.000 publicaciones de puestos

de ingenieria. Encontraron que los anuncios para posiciones en empleos de inteligencia
computacional (machine intelligence) tenian un tono mucho mas masculino, lo que podria
explicar en parte la escasez de mujeres en empleos de aprendizaje automatico (Snyder, 2016).

En la medida en que los portales digitales de empleo ganan importancia en las estrategias de
empleo de empresas y trabajadores, se estan convirtiendo en una fuente de datos Util para
entender el impacto de los sesgos de género en el mercado laboral. El BID esta estudiando

el papel del lenguaje con sesgo de género en publicaciones de empleo midiendo sesgos
explicitos e implicitos en Argentina, Chile, Colombia, México y Peru. Usando procesamiento
de lenguaje natural sobre una base de 2,8 millones de anuncios de empleo de 12 portales

de empleo, encontrd que 8% de los empleos tenian requisitos explicitos relacionados con

el género, tanto para postulantes varones y mujeres. La incidencia era particularmente alta
en Argentina y México. La segunda fase del estudio es un experimento online en los mismos
paises para medir como puede impactar el lenguaje con sesgos de género sobre las decisiones
de las mujeres de postular a un empleo.

La literatura muestra que cuando a las nifias se les presenta descripciones neutrales

en términos de género, cambia su propensién a verse capaces de hacer el trabajo. En
experimentos con mas de 800 alumnos de escuela primaria, cuando las ocupaciones eran
presentadas de a pares (p. €j. mujeres y varones ingenieros) en comparacion con el uso
Uunicamente de la forma masculina, en general aumentaban las imagenes mentales de los
empleados como mujeres, se promovia una percepcién mas equilibrada del éxito de mujeres
y varones y se fortalecia el interés de las nifias en ocupaciones estereotipicamente masculinas
(Vervecken et al., 2013). Estos resultados sugieren que las empresas y organizaciones
contratantes deberian esforzarse por usar lenguaje neutral en sus publicaciones de empleo ya
que los sistemas basados en la IA crecientemente generan recomendaciones de empleo a los
usuarios.

Aunque hay potencial para que la |IA juegue un papel positivo en detectar y reducir sesgos

de género en anuncios de empleo, también hacen falta cambios sociales, educativos y de
politicas. La focalizacion de empleos y las descripciones de empleos sesgadas en términos de
género pueden jugar papeles mas importantes en sectores como los de STEM e IA. Ademas,
debe considerarse el acceso de las mujeres a las plataformas online, el tipo de trabajo que
realizan, las normas culturales y las politicas del pais. Aunque las cuestiones del lenguaje de
género son universales, el lenguaje conlleva diferentes connotaciones y consecuencias en
distintos paises. Como la mayoria de la investigacidn se ha enfocado sobre el idioma inglés,
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esto limita el grado en el que estos resultados pueden ser generalizados para otros idiomas.
Por ejemplo, medir los sesgos en los idiomas que usan finales de palabras masculinos para
palabras genéricas, como es el caso del francés y el espafiol, podria ser mas complejo.

Sistemas de contratacion de IA

La IA esta cambiando las practicas tradicionales de reclutamiento (Dickson y Nusair, 2010;
Jha et al., 2020). Muchos especialistas de Recursos Humanos (RRHH) y de reclutamiento usan
estos sistemas para aconsejar sobre candidatos y automatizan cosas como revisar curriculos,
agendar entrevistas, realizar ofertas de empleo y hacer pre-inducciones (Kéchling y Wehner,
2020; Rab-Kettler y Lehnervp, 2019). Mas aun, se usan sistemas de |A en las etapas de
evaluacion, de entrevistas y de seleccion de los procesos de contratacion (Dubber et al., 2020;
IFOW, 2020; Raghavan et al., 2020).

En la etapa de revisar curriculos se puede usar herramientas como el reconocimiento éptimo
de caracter, que permite al software buscar palabras clave que permitan emparejar las
cualificaciones de un candidato con los requisitos de empleo (Dickson y Nusair, 2010). Por
ejemplo, L'Oréal usa una herramienta con IA para revisar curriculos mas eficientemente,
acortando los tiempos de revision en un 90%, de 40 a 4 minutos (Black y van Esch, 2020).

La evaluacién de los candidatos a menudo se “jueguifica” con IA para analizar y examinar

las habilidades cognitivas, las capacidades y la personalidad del postulante (Dubber et al.,
2020). Empresas como Pymetrics usan juegos basados en la neurociencia que los postulantes
pueden completar en 20 minutos y que permiten medir caracteristicas importantes como

la propension a tomar riesgos (Black y van Esch, 2020). Ademas, las entrevistas por video
pueden ser puestas en un ranking a partir de las respuestas, el tono de voz y las expresiones
faciales (Dubber et al., 2020), donde los sistemas de IA supuestamente pueden explotar las
cualidades del reconocimiento facial para aprender mas sobre el postulante (Nawaz, 2020).
Finalmente, las tecnologias de Al pueden influir en el proceso de seleccidn con algoritmos
gue examinan la historia criminal, las redes sociales y la historia online del postulante
(Dubber et al., 2020). Algunas de estas técnicas, ya sea con o sin |A, despiertan riesgos éticos y
de derechos humanos que llaman a ser evaluados y mitigados.

Muchas empresas creen que el uso de IA resulta en un mejor desempefio de RRHH, desde

el reclutamiento a la evaluacion de desempefio de los empleados (Bhardwaj et al., 2020).

Las empresas a menudo implementan estos sistemas para ahorrar tiempo y dinero. Muchos
opinan que fortalecen la productividad, aumentan la eficiencia y la consistencia y reducen los
costos de reclutar a través de los medios tradicionales (Dickson y Nusair, 2010; Jia et al., 2018;
Kochling y Wehner, 2020). También permiten a los reclutadores supervisar iniciativas mas
importantes al ahorrar tiempo que de lo contrario se usaria en el reclutamiento (Ryu, 2019).

La IA ayuda a muchas empresas a cumplir sus objetivos en el proceso de reclutamiento:
proporcionar a la organizacién con los recursos humanos necesarios al minimo costo, con
foco en las tareas nucleo y las competencias conductuales para cumplir con los requisititos
del empleo (Hmoud y Varallyai, 2019). Segin Somen Mondal, CEO de Ideal Corp, el software
de reclutamiento con IA redujo los costos de reclutamiento de la empresaenun 71%y
triplicé la eficiencia del reclutamiento. La IA puede convertir el video de una entrevista de

15 minutos en un conjunto de 20.000 puntos de datos de movimientos faciales, entonacion
y seleccion de palabras, lo que puede mejorar enormemente la eficiencia y precision

del trabajo del reclutador (Jia et al., 2018), aunque hay riesgos evidentes que surgen de
decisiones reduccionistas y culturalmente estrechas respecto de qué es un punto de datos
y sobre su peso en el conjunto. Similarmente, cuando Unilever implementé HireVue y
Pymetrics, en 2017, el tiempo que tomaba contratar a un postulante cay6 de cuatro meses a
cuatro semanas. (Alameddine, 2020). Hoy, los sistemas de contratacion de IA son tan usados
que son vistos como fundamentales para la ventaja competitiva de una empresa, al permitir
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una toma de decisiones en volumenes y velocidades que exceden la capacidad humana (Black
y van Esch, 2020; Raghavan et al., 2020).

Sin embargo, como se ha sefialado, el uso de sistemas de contratacion de IA también puede
traer desafios. Por ejemplo, estos sistemas se basan en datos creados por humanos y pueden,
por consiguiente, llevar consigo sesgos humanos a las decisiones tomadas por un modelo
entrenado con IA (Mujtaba y Mahapatra, 2019). El Al Now Institute (Instituto Ahora IA) apunta
que estos sistemas estan dando forma al mercado laboral activamente; determinan quién es
apto para tipos especificos de trabajo. Por lo tanto, las personas que disefian los sistemas de
IA deben considerar cdmo podrian estar definiendo nociones de competencia y de capacidad
en el ambito laboral (Crawford et al., 2019).

El impacto de los sistemas de contratacion de IA sobre las mujeres

Aunque es limitada la investigacion sobre el impacto de los sistemas de contratacién de

IA en lo que respecta a las mujeres, hay un extenso debate sobre la existencia de sesgosy
discriminacién en los sistemas de contratacion impulsados por IA. Segun el Al Now Institute,
estos sistemas muchas veces codifican y reproducen patrones de sesgos en categorias tales
como competencia, éxito y adecuacion cultural (Crawford et al., 2019). En un nivel mas amplio,
Ajunwa y Greene (2019) sostiene que estos sistemas alteran al mercado laboral porque
contribuyen al “autoritarismo de plataformas”, donde las plataformas restringen las acciones
disponibles a los trabajadores al mismo tiempo que ofrecen beneficios a los empleadores.
Por ejemplo, hay sistemas de contratacién sofisticados que pueden proporcionar a los
empleadores con nuevas precepciones sobre los postulantes -que acceden a entregar sus
historias laborales e informacion personal identificable y a ser sujetos a verificaciones de
antecedentes-. A su vez, los postulantes deben involucrarse con la plataforma como se les
ordena o perder la oportunidad de trabajar. Esto puede aumentar los desequilibrios de

poder y poner en mayor desventaja a los mas vulnerables dentro de la sociedad, incluyendo a
grupos histéricamente desaventajados como las mujeres (Ajunwa y Greene, 2019; ver también
Anderson, 2017).

Las evaluaciones cognitivas usadas para el reclutamiento son a menudo sesgadas al basarse
en empleados actuales “exitosos” para predecir la adecuacion de empleados futuros. Asi,
replican tendencias demograficas y de pensamiento actuales de las organizaciones (Raghavan
et al., 2020; Sanchez-Monedero et al., 2020), que podrian significar una mayor desventaja para
las mujeres en industrias predominantemente masculinas.

Como apunta Dubber et al. (2020), los datos de entrenamiento usados en estos sistemas

a menudo provienen de los datos de empleados actuales de mayores ventas (o de mejor
desempefo), que luego se usan para construir modelos predictivos para seleccionar

a postulantes similares -un proceso al que se conoce como “clonacién de tus mejores
personas”-. Esto puede ser problematico para la diversidad porque la IA entrenada con

estos datos puede ser menos propensa a elegir a candidatos que se desvian del perfil actual
de empleados. Raub (2018) apunta, adicionalmente, que definir a un “buen” empleado es
muchas veces una decision subjetiva tomada por programadores y por quienes realizan
mineria de datos, haciendo que esas decisiones queden luego absorbidas en el algoritmo:
“La definicion de un empleado deseable es un desafio porque requiere priorizar una cantidad
de caracteristicas observables que hacen a un ‘buen’ empleado” (Raub, 2018). Esto puede ser
exacerbado por la tradicional escasez de diversidad dentro de la industria tecnolégica, que
disefia estos algoritmos. Esas tendencias y repeticiones pueden perpetuar y potencialmente
empeorar desigualdades de género en el mercado laboral, influyendo sobre los tipos de
empleo que tengan las personas y el nivel al que pueden progresar, ademas de los productos
y servicios de las empresas involucradas.

En 2018 se descubri6é que un algoritmo de revision de curriculos que estaba probando
Amazon le daba mayores puntajes a postulantes varones blancos porque el algoritmo habia
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sido construido usando datos histéricos de desempefio laboral en los que los mejores
desempenos habian sido los de varones blancos. Aun cuando el género de los postulantes se
excluia como parametro, los atributos asociados con postulantes mujeres, tales como cursos
en Estudios de la Mujer, hacian que fueran excluidas por los filtros. Amazon dejé de usar el
sistema porque no habia una manera sencilla de solucionarlo (Tambe et al., 2019).

En cuanto al aspecto de reconocimiento facial de los sistemas de entrevistas de IA, se
cuestiona si las expresiones faciales, voces, lenguaje y apariencia de las personas pueden
ser indicio de su competencia laboral (Barrett et al., 2019). Mientras algunos se oponen a

la practica de “reconocimiento de afecto facial”, el proceso por el que supuestamente se
identifican emociones humanas (Consejo de Europa, 2021; Crawford et al., 2019), otros
argumentan que no es el Unico indicador que se usay se vincula con el desempefio de otras
maneras (Zuloaga, 2020).

Si en los sistemas de contratacion de IA se usan datos sesgados o no representativos,

las tendencias historicas seran perpetuadas: se esperara que los candidatos ideales

para profesiones con sesgos de género ejemplifiquen cualidades y/o habilidades
estereotipicamente masculinas o femeninas. Esto podria significar desafios para mujeres
qgue entran a la fuerza laboral en sectores, industrias o puestos que tradicionalmente no han
contratado a mujeres en proporciones sustantivas.

Sin embargo, la tecnologia de contratacion de IA también puede ser usada para reducir

los sesgos y la discriminacidn en el proceso de contratacion (Jia et al., 2018) y centrada en
el candidato en el asi llamado “reclutamiento humanistico (Rab-Kettler y Lehnervp, 2019).
Por ejemplo, la IA puede ayudar a identificar a candidatos diversos, mejorar el canal de
contratacidn y eliminar sesgos inconscientes: “utilizando un proceso automatizado y objetivo
como este, es posible reducir drasticamente el alcance de los sesgos humanos” (Florentine,
2016). Zhang et al. (2019) sostiene que estos sistemas pueden remover atributos que llevan
a sesgos y aprender a detectar sesgos potenciales, especialmente sesgos inconscientes
que son involuntarios y dificiles de descubrir en procesos de toma de decisiones (Zhang et
al., 2019). Kleinberg et al. (2020) sostiene que los algoritmos necesitan mayores niveles de
especificidad de lo que es generalmente posible con tomas de decisiones humanas, lo que
facilita detectar ciertos aspectos de las decisiones y examinarlos en formas que pueden
prevenir la discriminacion. Habiendo dicho eso, los algoritmos disefiados y entrenados por
humanos y que usan datos humanos también son susceptibles de internalizar practicas
discriminatorias de los humanos (Kleinberg et al., 2020).

Bortz (2018) describe como FCB Worldwide Inc. construyd su propio sistema de contratacion
ciego. El responsable global de talento de la compafiia puso énfasis en que la diversidad
apoya la creatividad y la innovacién, y la contratacion ciega elimina mucha de la subjetividad
del proceso de seleccion de candidatos. FCB cre6 evaluaciones llamadas Afirmaciones de
Desafio (Challenge Statements) que evaluan las habilidades técnicas de los postulantes y solo
revelan sus identidades después de que sus evaluaciones son calificadas y de que se agendan
las entrevistas. FCB encontrd que la practica lleva a mayores niveles de diversidad, con un
aumento de 19% en la cantidad de mujeres entre las nuevas contrataciones y un aumento de
38% en la diversidad étnica de los candidatos entrevistados.

Es necesario investigar mas sobre los sistemas de contratacion de IA, especialmente respecto
de cdmo impactan sobre las mujeres y otros grupos vulnerables. Entender mejor estos
impactos sera clave para las futuras politicas. Las empresas que desarrollan estos sistemas
deberian ser transparentes sobre sus procesos y sobre el funcionamiento de los sistemas

e incorporar mecanismos para recolectar datos que permitan a los investigadores analizar
los efectos de estos sistemas. Esto podria mostrar como diferentes sistemas, usados en
diferentes contextos, tienen distintos impactos sobre las mujeres.
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» Caso de estudio:
E.\ Intermediacion laboral y servicios publicos
de empleo de IA

Tipicamente, los gobiernos tienen politicas activas de empleo para reducir el
desempleo. Estas politicas buscan crear empleo, mejorar el encuentro entre
quienes buscan empleos y los puestos vacantes, actualizar y adaptar las
habilidades de la fuerza laboral y brindar incentivos a personas o empresas para
tomar determinados trabajos o contratar determinadas categorias de trabajadores
(OIT, 2016). Los servicios publicos de empleo (PES por sus siglas en inglés) ofrecen
sistemas de intermediacion laboral para mejorar la calidad del encuentro entre
quienes buscan empleo y los puestos vacantes. En este contexto, la IA puede
agregar valor ya sea mejorando los algoritmos de emparejamiento de estos
sistemas o la segmentacion de los postulantes para facilitar la oferta de asistencia.

Las herramientas de IA en sistemas de intermediacion laboral de los PES pueden
ser beneficiosas para las mujeres por dos razones. En primer lugar, en tanto
servicios publicos, pueden promover una mayor inclusiéon para grupos que, Como
las mujeres, enfrentan discriminacion en el mercado laboral. En segundo lugar, la
IA permite crear algoritmos que hagan frente a dimensiones especificas relevantes
para postulantes mujeres, como si el empleado acepta el teletrabajo o si hay
transporte disponible (Urquidi y Ortega, 2020).

Los servicios de intermediacion laboral ofrecidos por los PES tienen un alcance
limitado en el Sur Global. En América Latina y el Caribe, solo 30% de los
trabajadores buscan empleo a través de un servicio formal (BID, 2021). El acceso

a servicios formales y modernos de intermediacién laboral es esencial para que
los trabajadores tengan buenas oportunidades, especialmente las mujeres, que
ya enfrentan barreras mas significativas. Paraguay implement6 ParaEmpleo,

un PES con un componente de IA, y Colombia, México y Peru estan evaluando
tecnologias de IA para apoyar a quienes buscan empleo (Urquidi y Ortega, 2020).
En Perd, el Ministerio de Trabajo fortalecera su plataforma actual con IA para
mejorar el emparejamiento entre ciudadanos y puestos vacantes evaluando
multiples dimensiones (educacion, experiencia, habilidades, etc.). Analizara la
brecha entre los perfiles de los postulantes y las demandas del mercado laboral y
recomendara programas publicos de capacitacion. Peru esta mitigando los sesgos
y la discriminacién potenciales contra poblaciones histéricamente desaventajadas,
especialmente mujeres, usando las herramientas de fAlr LAC y recibiendo consejos
técnicos para adoptar principios éticos en el disefio de su plataforma.

Los sistemas y las herramientas de IA pueden mejorar el perfilamiento de quienes
buscan empleo y las dinamicas de negocios, lo que es esencial para un buen
sistema de intermediacion laboral. Sin embargo, como otros servicios ofrecidos por
sistemas privados, los sesgos discriminatorios posibles deben ser monitoreados

y mitigados. Ademas, en los PES es fundamental contar con una capacitacion
adecuada del personal para evitar la discriminacion de género (Urquidi y Ortega,
2020).
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CAPITULO 4.
IMPACTOS DEL USO DE LA IA EN
EL AMBITO LABORAL

Este capitulo mira el uso de la inteligencia artificial (IA) en sistemas de monitoreo de
desempeniio para analizar como la IA afecta a las mujeres en el ambito laboral. Estos
sistemas no son nuevos, pero la expansién de las herramientas y tecnologias de IA en el
trabajo y el hecho de que mas personas trabajan desde el hogar debido a la pandemia
del COVID-19 aumentan su prevalencia e impacto. Este capitulo explora los estereotipos
de género internalizados en los sistemas de monitoreo laboral con IA. También examina
sistemas de IA usados en la vida cotidiana, como los asistentes personales virtuales,

y su impacto sobre los estereotipos de género y su potencial influencia sobre la vida
laboral de las mujeres, tanto en ambitos domésticos como profesionales. Finalmente, el
capitulo evalua el impacto de los sistemas con IA sobre las mujeres en el mercado laboral,
incluyendo su retencion, progreso de carreray las normas sobre el cuidado o el trabajo
domeéstico que podrian afectar sus empleos.

Muchos de los ejemplos de este capitulo se relacionan con el ambito laboral profesional.
La escasez de ejemplos relacionados con trabajadores de baja calificacién es una limitacién
evidente del capitulo; este informe busca, asi, llamar la atencion de que la investigacion, los
datos y la evidencia sobre el impacto sobre las mujeres en los mercados laborales de baja
calificacién son insuficiente en todas partes del mundo, y especialmente en el Sur Global.

La IA y el monitoreo de desempeio laboral

Los sistemas de IA que monitorean el desempefio y la actividad de los empleados estan
creciendo. En 1999, se estimaba que alrededor de 26 millones de norteamericanos estaban
siendo monitoreados electrénicamente en el ambito laboral (Oz et al., 1999). Segun una
encuesta de Gartner de 2019, que analizaba datos de 239 organizaciones grandes, mas

de 50% de las empresas usaban herramientas digitales no tradicionales de recoleccion

de datos para monitorear las actividades y el desempefo de los empleados; en 2015 ese
numero llegaba a 30% (Kropp, 2019). En 2019, se estimaba que hacia 2023 la industria

de monitoreo de empleados llegaria a US$3.840 millones de ddlares (Suemo, 2019). Los
sistemas de vigilancia de los trabajadores incluyen bitacoras telefénicas y grabacién de
llamadas, monitoreo de correo electrénico, historia de navegacién y de documentos

y camaras de television de circuito cerrado (TUC, 2018). Se esta probando o usando

mas intensamente nuevas formas de vigilancia laboral, incluyendo reconocimiento

facial y dispositivos usables (wearable devices) que siguen determinados aspectos de las
actividades biolégicas humanas y las condiciones de los ambientes laborales (TUC, 2018).
Durante la pandemia del COVID-19, mas personas comenzaron a trabajar desde el hogar,
lejos de la presencia fisica de sus gerentes, y las tecnologias de monitoreo de empleados se
expandieron (Deshpande et al., 2021; Heaven, 2020; Jones, 2020).

No es claro qué impacto tienen estas herramientas sobre las mujeres y sus carreras.
Ajunwa y Greene (2019) y Moore (2020) apuntan que estos sistemas de monitoreo alteran
la relacién entre empleado y empleador. Estos sistemas alteran las relaciones de mercado
(el precio que se paga por el trabajo y los beneficios que lo rodean, como pensiones) y

las relaciones gerenciales (cémo se definen las tareas, quién define las tareas y como se
desempenfan las tareas y cdmo se controla su calidad) (Moore, 2020). Las empresas que
usan sistemas de IA para monitorear el desempefio de sus empleados podrian tener

un impacto sobre el papel de los gerentes y supervisores y experimentar cambios en la
divisién entre la supervision técnica y la disciplinaria (Bales y Stone, 2020). Ademas, estos
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sistemas podrian cambiar el valor real y percibido del trabajo. Bales y Stone (2020) apunta
que la IA podria usarse para monitorear el desempefio, determinar la remuneracion

y tomar decisiones sobre ascensos y/o despidos. En este sentido, la configuracion

del despliegue podria ampliar las asimetrias de conocimiento, poder y agencia entre
empleados y empleadores.

El Chartered Institute of Personnel and Development (Instituto Colegiado de Personal

y Desarrollo - CIPD) encuest6 a 3.852 profesionales de negocios a lo largo del mundo y
encontr6 que, dentro de aquellos que dicen trabajar en una organizacién con una fuerte
cultura de analisis de personas (people-analytics), 65% decia que su desempefio de negocios
era mas fuerte que el de su competencia, mientras que solo 32% de aquellos en culturas
débiles de analisis informaban un desempefio de negocios fuerte. También encontré que
los profesionales de RRHH usan datos de desempefio de empleados para hacer frente a
desafios organizacionales: alrededor del mundo, 75% de los profesionales de RRHH hacen
frente a problemas de productividad usando datos de desempefio de empleados, lo que
muestra la importancia de esta informacion para temas estratégicos de la fuerza laboral
(CIPD, 2018).

De introducirse de manera transparente y para beneficio de los empleados, las
herramientas de monitoreo de |IA pueden ayudar a enfrentar tareas de stress y burnout
de los empleados y detectar cuando deberian reducirse las cargas de trabajo. Sistemas

de este tipo podrian proporcionar una forma mas objetiva de medir el desempefio de

los empleados que la evaluacién humana. Un estudio de la Comisidn Especial sobre la
Inteligencia Artificial en la Era Digital (AIDA por sus siglas en inglés) del Parlamento Europeo
encontrd que algunos participantes creen que los algoritmos proporcionan formas
objetivas y neutrales de medir el desempefio de los empleados, eliminando la posibilidad
de sesgos individuales (Deshpande et al., 2021). Sin embargo, esto depende de qué miden
estos sistemas y como, de acuerdo a qué estandares y como se ayuda a los trabajadores a
comprender el feedback (Holten Mgller et al., 2021).

Al pensar si los sistemas de IA de evaluacion de desempefio y monitoreo pueden beneficiar
a los empleados, las consideraciones contextuales son importantes. Por ejemplo, se podria
usar sistemas para monitorear cosas como publicaciones ofensivas en redes sociales o
tweets de colegas o potenciales casos de acoso sexual o de actividad racista, que podrian
ser identificadas en la actividad online (Bales y Stone, 2020).

Sin embargo, muchos podrian sostener que los sistemas de monitoreo de IA no son
beneficiosos para los empleados. La Society for Human Resource Management (Sociedad
de Administracién de Recursos Humanos - SHRM) concuerda en que estos sistemas
podrian mejorar el desempefio con analisis predictivos, analisis de redes y analisis de
sentimiento (también conocido como mineria de opinién). Pero apunta que aun hay areas
grises en términos de su uso ético. En algunos casos los empleados podrian no tener
alternativa o ni siquiera saber que sus datos estan siendo usados (SHRM, 2016), lo que
plantea cuestiones alrededor del consentimiento, la proteccion de datos y la privacidad®.

La forma en que estos sistemas son disefiados tiene sus implicaciones. Las definiciones

y los estandares de productividad, comunicacion y expectativas en relacion al tiempo y la

salud fisica podrian ser discriminatorias y crear patrones de éxito en el trabajo sesgados

en términos de género o raza. Mas aun, un monitoreo excesivo podria generar riesgos

en términos de autonomia del trabajador, stress, autoestima, confianza, ansiedad y

paranoia, y menores niveles de creatividad. La mayor presion también podria significar

5 Estas implicaciones de politica hacen necesario un abordaje al desarrollo de IA centrado en las personas, como establece el Prin-
cipio 1.2 de IA de la OCDE: “Los actores de IA deberian respetar la legislacion, los derechos humanos y los valores democraticos
durante todo el ciclo de vida del sistema de IA. Entre ellos: libertad, dignidad y autonomia, privacidad y proteccién de datos, no
discriminacion e igualdad, diversidad, justicia, justicia social y derechos laborales reconocidos internacionalmente. A este fin, los

actores de |IA deberian implementar mecanismos y salvaguardas, tales como la capacidad de determinacién humana, que sean
apropiadas al contexto y consistentes con el estado del arte”.
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riesgos fisicos, tales como una mayor probabilidad de ocurrencia de lesiones por movimientos
repetitivos, desoérdenes nerviosos o alta presién sanguinea, habiendo evidencia que sugiere
que trabajar demasiado aumenta el riesgo de lesiones de los empleados (Deshpande et al.,
2021).

Estos sistemas podrian no solo aumentar la disparidad de poder entre empleador y
empleado, sino también reducir la confianza de los empleados en la empresa. Hay estudios
gue encontraron que los trabajadores podrian percibir a las decisiones humanas sobre
procesos de contratacion y de evaluacion como mas justas que las algoritmicas, porque
sienten que los gerentes pueden identificar mejor las habilidades y experiencias de los
postulantes (M. K. Lee, 2018).

El UK Trade Union Congress (Congreso Sindical del Reino Unido - TUC) encontré que dos
tercios de los trabajadores (66%) estan preocupados de que la vigilancia laboral no regulada
podria usarse de manera discriminatoria. Sostiene que los sindicatos deberian tener el
derecho legal a ser consultados sobre y de dar su acuerdo con antelacién al uso de monitoreo
y vigilancia electrénicos en el trabajo. Adicionalmente, el gobierno deberia asegurar que los
empleadores solo puedan monitorear a los empleados por razones que protejan los intereses
de los trabajadores. El TUC sugiere que cuando el monitoreo laboral esta justificado y se usa
con justicia, puede proteger la salud y la seguridad de los trabajadores y mejorar las practicas
de negocios. Pero si se usa mal, se convierte en un problema para el bienestar y la confianza
de los trabajadores (TUC, 2018). El trabajo desde el hogar durante el COVID-19 empeoré las
cosas. Una encuesta de 2021 a miembros de Prospect, un sindicato técnico, profesional y

de ingenieria del Reino Unido, encontré que uno de cada tres trabajadores estaban siendo
monitoreados en el hogar por sus empleadores y 80% consideraba que deberia prohibirse el
uso de camaras web para el monitoreo del trabajo desde el hogar (Prospect, 2021).

> Caso de estudio:

.\ La lA y el acoso online a mujeres en el trabajo

Las mujeres son acosadas en ambientes online. Demasiado a menudo, este acoso
ocurre en relacion con los ambitos laborales de las mujeres o impacta sobre sus
empleos. En los Estados Unidos, 33% de las mujeres menores de 35 afios reportan
haber sido acosadas sexualmente online, tres veces mas que los varones (Vogels,
2021). Investigaciones en el Reino Unido encontraron que 52% de las mujeres en
general y 63% de las mujeres de 18 a 24 afios sufrieron acoso sexual en el trabajo
(TUC, 2016). El cambio hacia mas trabajo online, sumado a la mayor importancia de
las plataformas online para que los trabajadores se conecten con empleos y colegas
y para tener visibilidad en sus profesiones, crea una combinacion potencialmente
desafiante, exponiendo a las mujeres a mas espacios de acoso y posiblemente con
menores recursos.

El acoso de género online puede ocurrir con mensajes o correos electrénicos
amenazantes o sexualizados. La circulacién de imagenes o videos inapropiados

como “deepfakes” generados por IA pueden ser usados contra las mujeres para
amenazarlas, dafiar sus reputaciones online o dafiar sus carreras. En 2019, la empresa
de ciber-seguridad Deeptrace encontré un aumento interanual de casi 100% en la
cantidad de videos deepfake que circulaban por internet. De estos videos, casi todos
(96%) contenian imagenes pornograficas no consentidas, y todos los videos en los
sitios web pornograficos deepfake eran de mujeres (Ajder et al., 2019). La circulacion
de imagenes pornograficas y que significan acoso de mujeres que son personas
publicas es un aterrador paso atras en la igualdad de género.
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En el campo del periodismo, las mujeres son frecuentemente acosadas online, y sin
embargo se apoyan crecientemente en redes sociales en el trabajo. En 2020, en una
encuesta de UNESCO y el International Center for Journalists (Centro Internacional
de Periodistas - ICFJ) a mas de 900 periodistas y trabajadores de los medios de 125
paises, 73% de las mujeres encuestadas dijeron haber sufrido violencia online,
incluyendo amenazas fisicas (25%) y sexuales (18%). Y 20% de las mujeres que
respondieron dijeron que fueron atacadas o abusadas offline en relacién con
violencia online que habian sufrido (Posetti et al., 2020).

Varias compainiias e investigadores estan buscando soluciones. Un grupo de
académicos de la Universidad de Maastricht en los Paises Bajos desarrollo
#MeTooMaastricht, un chatbot para asistir a personas que dan el paso adelantey
reportan sus experiencias de acoso (Bauer et al., 2019). El Dr. Jerry Spanakis, uno de
los académicos que lideran esta investigacion, al ser entrevistado para este informe,
apuntd como esta tecnologia puede abordar el acoso en el ambito laboral y mas alla:

Autoridades relevantes (municipales, universitarias, de organizaciones de apoyo,
etc.) informan que hay mdltiples razones por las que las personas prefieren no
reportar sus experiencias: se sienten avergonzadas, sienten que si lo hacen no
pasard nada o simplemente dejaron de confiar en las personas. La tecnologia
puede jugar un papel para aumentar los reportes: el reporte anonimo y accesible (a
través del teléfono) puede ayudar a las personas a tomar el primer paso y reportar
sus experiencias. En los ambientes laborales, donde la autoridad y la jerarquia
significan una complejidad adicional, herramientas inteligentes de este tipo pueden
servir como un primer paso para enfrentar el acoso laboral. Por supuesto, hace
falta un marco ético y legal para el despliegue de ese tipo de herramientas, y un
compromiso del liderazgo en términos de reaccionar y actuar apropiadamente
frente a casos de acoso.

La empresa de IA NexLP desarrollé #MeTooBots para monitorear y alertar sobre
comunicaciones entre colegas y detectar casos de bullying y de acoso sexual en
documentos empresarios, correos electrénicos y servicios de mensajeria (Woodford,
2020). Empresas como Gfycat usan IA para combatir el acoso de deepfakes buscando
imagenes similares en la web para detectar imagenes alteradas. Think Eva, basado
en Brasil, esta disefiado para hacer seguimiento de correos electréonicos, mensajes
de texto y comentarios de acoso. Las aplicaciones Callisto y AllVoices permiten a las
personas reportar situaciones de acoso (Sejuti Das, 2020).

Otro ejemplo es ELSA, una herramienta digital creada por GenderLab y financiada
por el Banco Interamericano de Desarrollo, que esta siendo usada actualmente en
Bolivia, Colombia y Peru y que usa big data e |A para prevenir el acoso sexual en el
ambito de trabajo.

Mas alla de las oportunidades detras de los bots y otras herramientas con IA, estos
también tienen sus limitaciones. Solo algunos tipos de acoso pueden ser detectados
de forma automatizada, y las personas pueden aprender a engafiar a los bots y a los
sistemas o simplemente pasar a otras formas de acoso.

El Instituto Gloria es una organizacion sin fines de lucro que apunta a luchar
contra la violencia contra mujeres y nifias en todo el mundo. Gloria cred un canal
de comunicacion digital anonimo que recolecta datos sobre violencia de género.
Con los datos recolectados apunta a ayudar a mejorar las politicas contra el acoso
y la violencia de género. Basandose en IA, andlisis de personas y blockchain para
asegurar la seguridad y la privacidad de las mujeres y de sus datos, el Instituto


https://socialdigital.iadb.org/en/gdi/solutions/prevention-and-treatment-gender-violence/elsa-work-environments-free-sexual
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Gloria desarrollé herramientas automatizadas online para identificar, intervenir,
apoyar y educar a mujeres y nifias para reducir la violencia de género.

La regulacién y las politicas sobre acoso online son otra via para enfrentar el
problema, y varios paises estan haciendo frente al desafio del acoso online.
Algunos gobiernos, como los de Australia, el Reino Unido y EE.UU., han tenido
iniciativas legislativas para enfrentar los dafios que pueden producirse online
como el ciber-acoso, el abuso sexual y el abuso deepfake, como la Office of eSafety
Commissioner (Oficina del Comisionado de Seguridad Electrénica, Australia), la
Online Safety Bill (Ley de Seguridad Online, Reino Unido) y la Violence Against
Women Reauthorization Act, 2021 (Ley de Reautorizacion de Violencia Contra la
Mujer, EE.UU.). Las organizaciones requeriran cambios culturales para tomar en
serio la posible exposicion de sus trabajadores al acoso online y disefiar soluciones
en favor de ambientes laborales mas seguros.

Segun la abogada y activista Noelle Martin, el problema del acoso sexual no tiene
fronteras y requiere una respuesta global que incluya iniciativas educativas,
entrenamiento especializado para las fuerzas de seguridad, servicios de terapia de
trauma para victimas y sobrevivientes, politicas de empleo, practicas para asistir

a victimas y sobrevivientes y compensacion para victimas (Martin, 2021). Martin
apunta que pocos paises estan tomando esta cuestion con la seriedad que merece.
Las empresas de plataformas de redes sociales tienen un papel a desempefary

la tecnologia puede ser parte de la solucion. Muchos estan pidiendo actualmente
al sector tecnoldgico que disefie productos y servicios que tengan en cuentay
mitiguen el potencial para acoso y el abuso y que equipen a las empresasy a los
usuarios con mejores herramientas para hacer frente a los dafios que pueden
producirse online (GOV.UK, 2020; Slupska et al., 2021; Strohmayer et al., 2021). Las
compainiias de plataformas podrian usar la IA para prevenir ataques acumulados
contra las mujeres, y para mejorar las sanciones contra los responsables, tales
como etiquetas, desmonetizacion, limitaciones de alcance, remocién de contenido y
expulsion de la plataforma.

El impacto del monitoreo de sobre las mujeres

El impacto del monitoreo de IA sobre la vida laboral de las mujeres esta actualmente
sub-explorado. Como apunta Stark et al. (2020), la vigilancia y el monitoreo laboral
tendran diferentes consecuencias para diferentes géneros en diferentes ocupaciones,
sectores y paises. Dentro del ambito laboral puede haber miradas diversas respecto

de esta tecnologia, y estas miradas pueden depender del género. Una encesta de 500
adultos de EE.UU. mostr6 que las mujeres son 49% mas propensas que los varones a
tener preocupaciones respecto de la privacidad laboral y de ser monitoreadas a través de
vigilancia por video en el ambito laboral (Stark et al., 2020).

Los papeles domésticos y de cuidado asociados con las mujeres también pueden ser
impactados por los sistemas de monitoreo de IA. Las técnicas de gestidn algoritmica
pueden ofrecer flexibilidad para quienes trabajan desde el hogar, ya que permiten que

los gerentes puedan supervisar a sus empleados fuera del ambito laboral. Esto podria ser
ventajoso para las personas que necesitan la flexibilidad de trabajar desde el hogar debido
a sus responsabilidades de cuidado. Hay informes que sugieren que la fuerza laboral

del futuro pasara mas al auto-empleo y al trabajo online, una tendencia que se aceler6
durante la pandemia del COVID-19. Este cambio podria beneficiar a las mujeres y expandir
el acceso al trabajo, ya que algunas mujeres podrian preferir trabajar desde el hogar o
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tener horarios mas flexibles para coordinar responsabilidades domésticas o de cuidado
infantil (Millington, 2017; OCDE, 2017a).

Sin embargo, este deseo por herramientas de IA que apoyen la flexibilidad en la vida laboral
de las mujeres podria tener un costo. Las tecnologias de monitoreo laboral de |IA podrian
replicar patrones y estereotipos de género existentes. Hay estudios que muestran que en
distintos lugares del mundo las mujeres dedicaron mas tiempo al trabajo doméstico y de
cuidado infantil durante la pandemia del COVID-19 y las cuarentenas, y que tuvieron un
aumento mucho mayor en este trabajo no remunerado que los varones (Borah Hazarika

y Das, 2021; Craig y Churchill, 2021; Del Boca et al., 2020; Giurge et al., 2021; Hupkau y
Petrongolo, 2020; Power, 2020; Sarker, 2021). Ademas, las mujeres tienden a preocuparse
mas por los temas de privacidad relacionados con tele-trabajar desde el hogar, debido a que
los sistemas de vigilancia intrusivos pueden exponer involuntariamente a nifilos o0 ambientes
familiares, que caen desproporcionadamente bajo su cuidado, ademas de comprometer
datos almacenados en dispositivos de propiedad personal usados para el teletrabajo. El
tele-trabajo, para el que una mayor proporcion de mujeres manifiestan tener preferencia,
dadas sus responsabilidades de cuidado, también podria “invisibilizar” parcialmente a las
trabajadoras mujeres, lo que tendria efectos adversos de largo plazo sobre sus carreras,
incluyendo sobre sus remuneraciones y sus oportunidades de cooperacion y de lograr
ascensos. Si en el futuro se penalizara el trabajo desde el hogar, las mujeres podrian sufrir en
términos de remuneraciones y de acceso a empleos.

Sin embargo, si las empresas y las sociedades enmarcan estos sistemas y los hacen funcionar
de manera de permitir mas flexibilidad no solo a las mujeres sino también a los varones,
esto podria cambiar la narrativa en torno a las normas de responsabilidades domésticas y
parentales. Una pregunta es si son necesarias las tecnologias de monitoreo para permitir el
trabajo desde el hogar y flexible, o si simplemente deberia confiarse en los empleados. Entre
otras alternativas esta la gestion basada en resultados, que no se basa ni en el monitoreo del
trabajo ni en la confianza, sino en evaluar los outputs y los resultados segun sea apropiado.
Mas aun, dada la distribucién desigual por género del trabajo doméstico en distintos lugares
del mundo, los estereotipos respecto de como trabajan las mujeres podrian influir sobre las
formas en que se disefien esas tecnologias, los modelos con los que se las entrena 'y como
se utiliza el conocimiento derivado de ellas. Frente al creciente uso de estas tecnologias, es
crucial pensar sobre estas preguntas que aun no tienen respuestas.

Ademas, el uso de dispositivos usables (weareables) también podria introducir cuestiones
de género en el ambito laboral. Segun el Reglamento General de Proteccidn de Datos
(GDPR por sus siglas en inglés) de la UE, los datos de salud de los empleados pueden ser
procesados si el empleador puede demostrar que dicho procesamiento es necesario para la
medicina preventiva y ocupacional. Sin embargo, la definicion de la GDPR de datos de salud
es ambigua (Olsen, 2020). Hace falta mas investigacion para evaluar si deberia introducirse
dispositivos cotidianos de ejercicios y bienestar en ambitos laborales y, en caso afirmativo,
como implementarlos de manera justa.

Finalmente, hace falta mayor claridad respecto de la definicion del éxito de las herramientas
de IA en términos de productividad y desempefio. Las tareas que se miden y las métricas

de éxito podrian tener sesgos de género de maneras sutiles; eso requiere transparencia

y rendicién de cuentas para los trabajadores, los actores interesados y los gobiernos. Por
ejemplo, un sistema que escucha y analiza las llamadas de consumidores podrian poner a
los varones mas arriba en el ranking si el estandar para el éxito se basa en caracteristicas
como la firmeza o la confianza que se le ha ensefiado tradicionalmente adoptar a los varones
en sociedad. Un sistema que analiza los correos electronicos y los patrones de palabras

o contenido podria ser influido por normas de género alrededor del uso del lenguaje en
correos electronicos. Esto dependera del tipo de sistema de IA usado y de los estandares de
la organizacion y de como esos estandares tienen sesgos de género y son codificados dentro
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de los sistemas de desempefio. Estos, a su vez, seran moldeados por el régimen regulatorio
de la tecnologia en cada jurisdiccion.

Estas tres consideraciones apuntan a temas que deberian ser abordados con la introduccion
de herramientas de monitoreo laboral con IA. Pero hace falta mas investigacion respecto
de los actores y de las organizaciones que estan disefiando estas tecnologias y sobre coémo
abordan las cuestiones de género. Los puntos ciegos de género en el desarrollo y el uso

de tecnologias de monitoreo laboral no seran neutrales: si no se los busca contrarrestar
proactivamente, probablemente agravaran las desigualdades sociales y laborales actuales.
Por lo tanto, deberia estudiarse el impacto de las herramientas de monitoreo laboral sobre
la vida laboral de las mujeres para abordar tempranamente problemas y desigualdades.
También hace falta mas investigacion sobre la influencia de las normas culturales y
organizacionales sobre esos algoritmos y rankings, sobre las distintas reacciones de las
mujeres frente a estos sistemas y sobre las culturas organizacionales que se generan junto
con estas tecnologias.

Hay una oportunidad para que la investigacion aborde la cuestiéon de como podrian

afectar los sistemas de monitoreo laboral a los empleos de las mujeres en términos mas
generales. Nuevas herramientas para monitorear el acoso sexual o el racismo en el ambito
laboral serian bienvenidas por las mujeres, aun cuando los sistemas de monitoreo por

si solos no puedan resolver estos problemas tan extendidos. Sin embargo, es necesario
investigar y probar a los sistemas de monitoreo de IA para evitar sesgos y consecuencias
involuntarias antes de que se usen mas ampliamente en los ambitos laborales. Mas aun, esas
investigaciones deberian hacer lugar a la complejidad de distintos sistemas y a como sus
impactos difieren en diferentes paises y sectores.

La IA y los estereotipos de género

Los sistemas de IA usados dentro y fuera del ambito laboral pueden dar forma a los
estereotipos de género de la sociedad. Muchos de esos estereotipos conciernen a la manera
en que son vistas las mujeres en el trabajo, por lo que pueden tener impacto sobres sus
posiciones y oportunidades. Los sistemas de IA podrian reforzar estereotipos alrededor
de la asistencia, el cuidado, el trabajo doméstico o los papeles de liderazgo. Determinados
sistemas de IA pueden aprender y replicar ideas racistas, homofobicas o sexistas a partir del
lenguaje usado en redes sociales o en internet (Neff y Nagy, 2016). Vincent (2018) brinda un
ejemplo de la herramienta de redaccion inteligente de Gmail sugiriendo que a la frase “La
semana que viene me reuno con inversores” deberia seguirle la frase “;Quieres reunirte con
ellos?” (énfasis del autor). Ese tipo de patrones perpetlan estereotipos y sesgos de género
aplicables al trabajo y al hogar, y al hacerlo pueden cristalizar ain mas esos sesgos en
nuestras sociedades.

Estereotipos en el trabajo

Algunos estereotipos de género conciernen directamente al ambito laboral y a los papeles

o habilidades de las mujeres. La percepcidn de que a las mujeres les faltan habilidades de
liderazgo es un estereotipo que puede ser cristalizado en la IA. En 2015, la Universidad de
Washington descubrid exageraciones estereotipicas y una sub-representacion sistematica de
las mujeres en resultados de busquedas online; 11% de los CEOs en imagenes de Google eran
mujeres (en comparacién con el 27% de CEOs mujeres en EE.UU.), y las trabajadoras de la
construccién mujeres eran retratadas como caricaturas sexualizadas (Langston, 2015). Estas
imagenes tienen un impacto sobre las ideas relativas a los ratios de género profesionales y
asociaciones al respecto en el mundo real (Butterly, 2015; Cohn, 2015; Sottek, 2015).

En algunas ocasiones, los datos usados para entrenar a los algoritmos de IA no son
representativos de la sociedad, reflejando desigualdades existentes. Segun Borokini et al.
(2021), las mujeres en Africa podrian ser afectadas desproporcionadamente por sesgos de
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IA debido a que los conjuntos de datos histéricamente dejaban de lado a las mujeresy a
otros grupos marginalizados, y los paises africanos estan retrasados en la recoleccion de
datos de género y desagregados por sexo; indicadores como los de acceso y participaciéon
digital estan especialmente sub-desarrollados. “Sin datos adecuados sobre las mujeres
africanas, los sistemas algoritmicos podrian amplificar ese borrado, e incluso crear nuevos
sesgos contra las mujeres africanas” (Borokini et al., 2021). Aquel documento da el ejemplo
del ecosistema africano de tecnologia financiera, donde las aplicaciones financieras
digitales usan datos como las historias crediticias y la actividad de navegacion en internet
para determinar solvencia. La ausencia de datos de participacién digital desagregados

por género y el menos frecuente acceso a internet de las mujeres podria resultar en que
reciban peores puntajes crediticios e impactar sobre su lugar en rankings de algunas
busquedas laborales.

En otras ocasiones, los conjuntos de datos podrian estar completos pero reflejar la
desigualdad existente. Muneera (2018) apunta que 95% de los resultados de busqueda

de imagenes de presidentes o primeros ministros son varones ya que, histéricamente,

la mayoria fueron varones. Asi, los datos usados para entrenar a la IA pueden contener
fuertes estereotipos de género. Por ejemplo, los modelos de traduccion automatica de
idiomas introducen abrumadoramente pronombres masculinos para titulos de ocupaciones
en oraciones neutrales. Los traductores comerciales a menudo adjuntan género a las

ocupaciones -"él es el presidente”, “ella es una enfermera”, y asi sucesivamente- lo que
tiene una influencia sobre como etiquetan las imagenes los sistemas de IA.

Las mujeres a menudo ingresan al mercado de trabajo y a las empresas en empleos

con menor potencial de crecimiento, y muchas veces son evaluadas y premiadas de
maneras diferentes que los varones a partir de su conformidad con prescripciones de
comportamiento basadas en el género; esto lleva a que haya menos mujeres en puestos
de alto nivel (Smita Das y Kotikula, 2019). Esto también se relaciona con lo que se ensefia

a perseguir y a esperar a nifias y niflos cuando sean mayores. Eagly y Wood (2012) habla

de creencias de papeles de género, que son formados cuando las personas observan
comportamiento masculino y femenino y luego infieren ciertos estereotipos como que las
mujeres son Mas propensas a tomar papeles de cuidado en el mundo laboral y en el hogar.

A veces, los estereotipos de género causan un circulo vicioso cuando impactan sobre

el interés, la oportunidad o la confianza de las mujeres para perseguir determinadas
ocupaciones. UNESCO describe la brecha de género de auto-eficacia como las diferencias
entre la confianza y la creencia en sus habilidades de nifios y nifias (UNESCO, 2019a).

El International Computer and Information Literacy Study (Estudio Internacional de
Alfabetizaciéon de Computadoras e Informacion - ICILS) -una evaluacién basada en
computadoras de las habilidades de estudiantes de octavo grado realizada en 21 paises-
mostraba que las nifias tendian a tener mejores resultados que los nifios (excepto en
Tailandia y Turquia), pero tenian peores niveles de su habilidad percibida a diferencia de su
habilidad real (auto-eficacia) (Fraillon et al., 2014).

Estereotipos en el hogar

Los estereotipos de género relacionados con ambitos del hogar y domésticos alimentan su
presencia y la naturaleza de su lugar en el mercado de trabajo. Los asistentes personales
virtuales (VPAs) son un tipo de IA que sostiene los estereotipos de género. El informe de
UNESCO de 2019 Me sonrojaria si pudiera analiza en detalle los VPAs, argumentando que
la caracterizacion como mujeres de asistentes digitales como Alexa, Cortana y Siri refleja'y
refuerza estereotipos de género tanto en el lugar de trabajo como en el hogar. Esto tiene
raices en ciertas normas sociales tradicionales que presentan a las mujeres en papeles de
crianza y de apoyo (UNESCO, 2019a).
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Estos sistemas pueden tener un impacto sobre la vida laboral de las mujeres porque
asocian la femineidad con la funcién de la asistencia, lo que refuerza la idea de que las
mujeres deberian ser quienes cuiden de los nifios y familiares, o asistir con las obligaciones
del hogar y las tareas domésticas. La investigacion de UNESCO encuentra que los VPAs
pueden impactar los papeles que adoptan las mujeres, reforzando la idea de que las
mujeres pertenecen en puestos administrativos u orientados al servicio, y pueden reforzar
el estereotipo laboral de las mujeres como dociles y deseosas de agradar (UNESCO, 2019b).
Las mujeres podrian ser castigadas si no cumplen con estos estereotipos. La literatura de
investigacion sobre el efecto backlash (reaccion negativa) muestra que las mujeres son
castigadas frente a conductas contrarias a los estereotipos, cuando muestran sefiales de
agencia o competitividad en papeles de liderazgo (Rudman y Phelan, 2008).

Estos sistemas son centrales para la vida cotidiana de las personas; actualmente manejan
mas de 1.000 millones de tareas por mes, desde cambiar una cancién a contactar a
servicios de emergencia. En EE.UU., 15 millones de personas tenian en diciembre de 2018
tres o mas parlantes inteligentes (eran 8 millones el afio anterior). Hacia 2021, quienes
seguian la industria esperaban que en el mundo habria mas asistentes activados por voz
qgue personas (UNESCO, 2019a). Ante esta escala, los estereotipos de género que pueden
reforzar estos sistemas deberian tomarse con seriedad.

Los VPAs no tienen mas agencia que lo que los usuarios les piden (UNESCO,

2019a). Esta sumisién de los VPAs se torna preocupante cuando estas maquinas,
antropomorfizadas como mujeres por las empresas de tecnologia, responden evasiva,
tibia o apologéticamente al acoso sexual verbal. Empresas como Amazon o Apple justifican
el hecho de que los VPAs sean femeninos con trabajo académico que demuestra que las
personas prefieren una voz femenina a una masculina, a pesar de que hay investigaciones
gue muestran que las personas responden a las voces digitales que son sensibles a su
propio tono y situacion.

Las respuestas con voz de mujer de VPAs como Alexa o Siri a comentarios insultantes
muchas veces no promueven una interaccion saludable entre los géneros (Loideain

y Adams, 2020). El lenguaje empleado por los VPAs deberia demostrar narrativas o
comportamientos a ser emulados en la sociedad, el trabajo o en ambientes domésticos,
y no promover relaciones de poder desiguales o estereotipos de responsabilidades de
cuidado o de servicio como algo encarnado en las mujeres. Bergen (2016) apunta que los
VPAs “se basan en la presentacion audible del género que capitaliza asociaciones entre

lo femenino y el trabajo afectivo” (Bergen, 2016). Dillon (2020) argumenta que los “VPAs
femeninos transfieren al reino digital la clasificacion por género y estratificacion del trabajo
qgue se ve en el mundo real, donde las mujeres trabajadores son principalmente limitadas
a empleos de menor poder, status o remuneracién, a menudo en puestos dentro de las
industrias de servicios” (Dillon, 2020). También apunta que, mientras a los asistentes
digitales tipicamente se les asigna el género femenino, a los consejeros digitales (legales,
financieros, médicos) tipicamente se les asigna un género masculino.

Como muestra el caso de estudio incluido a continuacion, estos sistemas pueden impactar
sobre la aceptabilidad del acoso basado en el género tanto en el hogar como en el ambito
laboral.
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Caso de estudio:
@, BIA contra el acoso

Bradesco es uno de los mayores bancos de Brasil. Fundado en 1943, tiene 89.000
empleados y mas de 72 millones de clientes diversos. Desde 2018, Bradesco usa
un chatbot motorizado por IA para comunicarse con clientes: BIA (Brasdesco
Inteligencia Artificial), que también es un nombre tipico de mujer en Brasil. BIA
interactua con clientes a travées del Asistente de Google, WhatsApp, la aplicacion

de Bradesco, la pagina moévil de Bradesco, Alexa e iMessage. Los disefiadores

de chatbots les dan un nombre y género porque los chatbots son creados para
comunicarse con personas, y la personificacién ayuda a las personas a relacionarse
durante interacciones complejas (Neff y Nagy, 2016).

Como ocurrié con chatbots anteriores personificados como mujeres, BIA fue
objeto de acoso. En 2020, Bradesco registré 95.000 mensajes moral o sexualmente
ofensivos a BIA, incluyendo mensajes con lenguaje explicito sobre violencia contra
las mujeres.

Bradesco decidi6 actuar contra esta cultura de acoso de género. Brasil tiene niveles
extremadamente altos de violencia de género, agresiones sexuales, violaciones

y femicidios. Datos del Banco Mundial anteriores al COVID-19 muestran que, en
Brasil, 500 mujeres por hora experimentan algun tipo de violencia y que al menos
una es asesinada cada dos horas.

En 2021, Bradesco lanzé con UNESCO BIA Contra el Acoso. Este proyecto incluyé el
cambio de las respuestas de BIA para reaccionar mas directa y firmemente contra
el acoso, siguiendo recomendaciones fijadas en 2019 por UNESCO en su informe
Me sonrojaria si pudiera. El informe subrayaba la feminizacion de los asistentes
personales virtuales (VPAs) y alertaba que sus respuestas a menudo tolerantes
frente al acoso podrian contribuir a la normalizacion y tolerancia del abuso verbal
y del acoso de las mujeres en la vida cotidiana (UNESCO, 2019a). Bradesco se
convirtié en uno de los lideres de la campafia nacional Ey, actualiza mi voz, lanzada
en 2020 por UNESCO en Brasil para llamar la atencién al acoso que incita la 1A al
personificar voces femeninas. La campafia pedia a las empresas que actualizaran
las respuestas de los asistentes para reprogramar las miradas de género de la
tecnologia y la sociedad.

Bradesco cambio las respuestas de BIA para que reaccionara con firmeza frente al
acoso. Ahora, BIA podria responder asi a un mensaje ofensivo o sexualizado:

Estas palabras son inapropiadas y no deberian usarse ni conmigo ni con nadie mds.
Por favor, cambia tu forma de hablar.

Lo que para ti puede haber sido solo un chiste o un comentario fue, para mi, violento.
Yo soy una inteligencia artificial, pero esas palabras son irrespetuosas e invasivas
para las mujeres reales. No hables mas de esa manera, ni a mi ni a nadie mas.

Con estas actualizaciones, Bradesco se convirtio en pionero entre bancos, y esta
explorando cémo podrian cambiar la voz del chatbot para que sea mas neutral.
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Asi se hace eco de una campafia de Equal Al (Igualdad IA), una ONG que aborda los
sesgos inconscientes en la IA.

La campanfa interna y externa de Bradesco incluy6 un video y una serie de
webinars, e involucrd a nueve departamentos del banco y a varios socios externos.
Los resultados reflejan la legitimidad del esfuerzo, con mas de 1,5 millon de clicks
y 115 millones impactadas. El video fue visto mas de 194 millones de veces en
medios digitales, llegando a ser el video de YouTube mas mirado en el pais durante
ese periodo. BIA Contra el Acoso también llevé a la sociedad un debate importante
sobre el acoso online y offline y la violencia de género que sufren las mujeres.

Al Now apunta que abordar los sesgos en los sistemas no es lo mismo que abordar los
sesgos en la sociedad (Crawford et al., 2019): “hay algunos contextos en los que ‘corregir’
las imprecisiones podria no corregir los problemas generales que presentan esos sistemas
-y hay problemas que no pueden solucionarse de ninguna manera con una solucién
técnica—" (West et al., 2019). Howcroft y Rubery (2019) sostiene que si los sesgos de género
insertados en el orden social actual no son enfrentados de manera directa, el futuro del
trabajo probablemente exacerbara las brechas de igualdad de género. Los gobiernos
deben considerar la dimensién de los cambios regulatorios relativos a la funcionalidad

de los sistemas y los contextos en los que pueden ser usados, pero las organizaciones
también deben fomentar el cambio econémico y cultural para un mundo del trabajo mas
justo y mas equitativo.
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CONCLUSION

Las tecnologias de Inteligencia Artificial (IA) seguiran afectando a las oportunidades de
las mujeres en el trabajo y su posicion, status y el tratamiento que reciban en el ambito
laboral. Este informe resume las oportunidades y los desafios que podria presentar la
IA para la vida laboral de las mujeres. Para ello explora el impacto de las tecnologias de
IA nuevas y emergentes sobre las habilidades que requeriran los empleadores, sobre
la manera en que las mujeres buscaran empleo y seran contratadas y sobre como se
estructuraran los empleos alrededor del monitoreo y la supervision automatizados.

Las economias y las sociedades deberian prepararse para el futuro del trabajo teniendo
en cuenta la influencia de la tecnologia sobre los mercados de trabajo y su impacto sobre
la igualdad de género. Todavia hay mucho que no se sabe en torno a cdmo impactaran las
tecnologias de IA sobre las mujeres en el trabajo. Disefiar y desplegar nuevas tecnologias
bajo la guia de un abordaje basado en principios y buenas practicas ayudara a asegurar
que los estereotipos de género de hoy no queden internalizados en los sistemas
tecnolégicos de mafiana y que ayuden a cerrar las brechas de género. Los gobiernos, la
industria, la academia y la sociedad civil deberian trabajar de manera conjunta. Deberian
adoptar un abordaje de multiple actores interesados para disefar, desplegar y evaluar las
tecnologias de IA en el ambito laboral y mas alla para asegurar que haya transparencia,
rendicion de cuentas y supervision basados en investigaciones rigurosas alrededor de los
impactos de la IA sobre las cuestiones de género.

Hace falta mas investigacidon en esta area, incluyendo investigacion cualitativa y cuantitativa
sobre el disefio y la funcionalidad de los sistemas y, mas importante aun, sobre su impacto
social y cultural. Las investigaciones podrian ayudar a asegurar que la aplicacion de la IA
en el ambito laboral no cree bucles de retroalimentacion que codifiquen los sesgos de
género actuales. Las investigaciones también pueden abordar las disparidades globales en
el conocimiento sobre los sistemas de IA en diferentes contextos nacionales y regionales.
La mayoria de las investigaciones sobre la IA se centran en las economias avanzadas,
generalmente en el Norte Global. Como los contextos sociales y econédmicos cambian de
pais en pais, esta falta de representacion regional puede exacerbar desigualdades en el
disefio y despliegue éticos de las IA. Como muestran los casos de estudio incluidos en este
informe, al enfocarse en el uso de la IA en distintos contextos globales se puede extraer
lecciones del mundo real sobre los beneficios y los dafios que puede producir la IA sobre
los derechos humanos y el desarrollo sostenible.

Para cerrar las brechas de género, las mujeres necesitan igualdad de oportunidades en

el acceso a los recursos, la capacitacién y las habilidades necesarias para prosperar en el
ambito laboral del futuro. Eso significa acceso a educacion y a reskilling y upskilling para los
empleos del futuro. Las sociedades deberian continuar apoyando que las mujeres ingresen
a empleos de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM) y de IA, y esforzarse

por cerrar las brechas de género en estos campos. En el futuro, la conectividad y el acceso
a datos seran requisitos cruciales, especialmente en la medida en que los empleados
crecientemente trabajen en ambientes digitales y motorizados por la IA. Sin embargo, la
literatura muestra que sigue habiendo brechas de género en el acceso a recursos digitales.
Las mujeres deberan tener la misma capacidad de implementar, utilizar y gestionar la Ay
otros sistemas tecnologicos.

Este informe revela que el desarrollo y el despliegue de sistemas de IA podrian tener
impactos variados sobre la vida laboral de las mujeres. Los avances tecnolégicos traen
ganancias de productividad, pero para que estas ganancias se concreten hay que
desarrollar el talento de todas las personas, sin importar el género. El disefio de las
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tecnologias, las brechas de género en los datos y la velocidad, alcance y escala que
permite la IA pueden contribuir a que la situacién de las trabajadoras mujeres empeore si
no se presta atencidn activa a esta cuestion. Estar preparado para el futuro implica que los
gobiernos, las organizaciones y todos los empleados -y no solo las mujeres- comprendan
los desafios y las oportunidades que presentan los nuevos tipos de tecnologias de IAy
como usar estas tecnologias para crear un trabajo justo y equitativo, promoviendo los
derechos civiles y socio-econdmicos de las mujeres.
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ANEXO:

RECURSOS ADICIONALES DE LAS
ORGANIZACIONES ASOCIADAS
RELACIONADOS CON EL GENERO Y LA IA

BID - Banco Interamericano de Desarrollo

»

»

»

»

»

Uso responsable y ético de la IA: fAIr LAC es una asociacion entre los sectores pubico
y privado, la sociedad civil, instituciones académicas y aliados estratégicos. Apunta

a influir sobre las politicas publicas y el ecosistema del emprendedorismo para
promover una adopcion responsable de la IA 'y de sistemas de apoyo decisorio que
mejoren la provision de servicios sociales y creen oportunidades de desarrollo para
reducir la desigualdad social.

Diversidad e inclusion: la Division de Género y Diversidad promueve la igualdad

de género, el desarrollo de los pueblos indigenas y la inclusion de personas con
discapacidades, afro-descendientes y la poblacién LGTBQ +, apalancando los talentos
y capacidades de estos grupos para promover el desarrollo socioeconémico de los
paises de América Latina. La division desarrolla su mision a través de inversiones
directas e indirectas, asistencia técnica, trabajo analitico y capacitacion.

La brecha econdmica de género: la Iniciativa de Paridad de Género (IPG) es un modelo
de colaboracién publico-privado de alto nivel que apunta a apoyar a los paises
interesados en reducir la brecha de género econémico. El Foro Econémico Mundial
(WEF por sus siglas en inglés) cre6 el IPG en 2012. En 2016, el WEF se asocié con el BID
para implementar estas iniciativas en América Latina. Actualmente hay IPGs operando
en Argentina, Chile y Panama, y se estan desarrollando en Colombiay Peru. Las

IPGs buscan identificar y reducir los obstaculos que impiden a las mujeres acceder a
oportunidades de empleo en igualdad de condiciones.

Participacién civica y politica de las mujeres: el Programa de Apoyo al Liderazgo
vy Representacion de la Mujer (PROLID) es una iniciativa del BID para promover la

participacién civica y politica de las mujeres en LAC. El programa busca aumentar el
acceso de las mujeres a posiciones de toma de decisiones y su efectividad en el poder
para fortalecer los procesos e instituciones democraticos en la region.

Datos y publicaciones sobre las mujeres, la IAy el mercado laboral: el BID proporciona
una gran cantidad de datos para paises de LAC, incluyendo informes sobre mujeres

y el mercado laboral, y sobre el impacto de la IA sobre el mercado laboral. Los
siguientes son algunos informes recientes sobre estos temas: Adopcion ética y
responsable de la inteligencia artificial en América Latina y el Caribe (2020), de fAlr
LAC; El futuro del trabajo en América Latina y el Caribe: ;Cémo serd el mercado laboral
para las mujeres? (2019); El futuro ya esta aqui: Habilidades transversales de América
Latina y el Caribe en el siglo XXI (2019); ;Desigualdades en el mundo digital?: Brechas
de género en el uso de las TIC (2020); Posibles transformaciones en salud, educacién y
trabajo a través de la digitalizacién en la salida de la pandemia en América Latina y el
Caribe (2021); y Cerrando brechas de género en el mundo del trabajo: Centroamérica,
México, Panama y Republica Dominicana (2021).
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OCDE - Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econédmicos

»

»

»

»

»

»

Datos sobre género e IA y sobre politicas nacionales de IA: el Observatorio de

Politicas OCDE.IA mide y monitorea el progreso hacia una IA confiable basada en la
implementacion de los Principios de IA de la OCDE. Proporciona a los responsables de
politicas datos oportunos en areas clave, incluyendo la participacion de las mujeres
en la investigacion de IAy la prevalencia de habilidades de IA por género. OCDE.IA
también incluye una base de datos de politicas y estrategias de IA, desarrollada en
conjunto por la Comision Europea y la OCDE. Esta herramienta contiene actualmente
mas de 700 politicas de IA de mas de 60 paises y territorios, incluyendo mas de 420
iniciativas que mencionan el tema de las mujeres y la IA, proporcionando perspectivas
sobre varios abordajes de politica.

Impacto de la IA sobre el mercado laboral, las habilidades y la politica social: el
programa de la OCDE sobre IA en el Trabajo, la Innovacion, la Productividad y las
Habilidades (Al in Work, Innovation, Productivity and Skills - AI-WIPS), que cuenta

con el apoyo de Alemania, analiza el impacto de la IA sobre el mercado laboral, las
habilidades y la politica social. AI-WIPS produce analisis en profundidad, mediciones,
oportunidades para didlogos internacionales y evaluaciones de politica respecto de

los impactos de la IA sobre los mercados laborales y las sociedades, incluyendo a las
mujeres y grupos sub-representados. A través de la colaboracién con representantes
del ambiente internacional de politicas, la investigacion, empresas, sindicatos y de

la sociedad civil, la OCDE identifica las reformas necesarias a las politicas sociales,

de empleo y de capacitacion. AI-WIPS se beneficia de sinergias con programasy
comunidades mas amplios en torno al trabajo y las politicas publicas que conforman el
Observatorio de Politicas OCDE.IA. Algunos de sus productos -como Automatizacion,
Uso de Habilidades y Capacitacién e IAy el Futuro de las Habilidades, Volumen 1-
analizan los impactos de la IA sobre los empleos y las habilidades de diferentes grupos
sociales, incluyendo a las mujeres.

Politicas de IA, derechos humanos y los Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS): una
coalicion de ocho organizaciones intergubernamentales y regionales con mandatos
complementarios (incluyendo al BID, la OCDE y UNESCO) lanzaron Globalpolicy.ai -una
plataforma online que junta el trabajo sobre politicas internacionales de IA para crear
un sitio integral para expertos de politicas y el publico mas amplio. Actia como un foro
para la cooperacion internacional sobre derechos humanos y democracia, incluyendo
apoyo para el ODS 5: Igualdad de Género.

Estudios e indicadores de desigualdad de género: la Iniciativa de Género de la

OCDE analiza los obstaculos a la igualdad de género en la educacion, el empleoy

el emprendedorismo; monitorea el progreso de los gobiernos en la promocién de

la igualdad de género tanto en paises miembro como no miembro de la OCDE y
proporciona ejemplos de buenas practicas a partir de herramientas analiticas y de
datos confiables. El Portal de Datos de Género de la OCDE incluye indicadores que
iluminan las desigualdades de género en la educacion, el empleo, el emprendedorismo,
la salud, el desarrollo y la gobernanza, mostrando lo que falta para llegar a la igualdad
de género y donde hace falta mas accion. Los datos cubren a los paises miembro de la
OCDE y economias asociadas, incluyendo a Brasil, China, India, Indonesia y Sudafrica.

Informes sobre la brecha de género digital: la OCDE public6é una cantidad de articulos
propios que se enfocan en la brecha de género digital, incluyendo Bridging the Digital
Gender Divide (Cerrando la brecha digital de género - OCDE, 2018a) y The Role of
Education and Skills in Bridging the Digital Gender Divide (El papel de la educaciony las
habilidades en el cierre de la brecha digital de género - OCDE, 2019d).

Eventos sobre género e IA: la OCDE trabaja con socios para aumentar la conciencia 'y
despertar el didlogo respecto de los sesgos de género en la IA. En marzo de 2021, la


https://oecd.ai/en/data-from-partners?selectedArea=ai-research&selectedVisualization=share-of-women-in-scientific-publications-by-country-2
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https://www.oecd-ilibrary.org/education/ai-and-the-future-of-skills-volume-1_5ee71f34-en
https://globalpolicy.ai/en/
https://www.oecd.org/gender/
https://www.oecd.org/gender/
https://www.oecd.org/gender/data/
https://www.oecd.org/gender/data/
https://www.oecd.org/digital/bridging-the-digital-gender-divide.pdf
https://www.oecd.org/digital/bridging-the-digital-gender-divide.pdf
https://www.oecd.org/sti/education-and-skills-in-bridging-the-digital-gender-divide-evidence-from-apec.pdf
https://www.oecd.org/sti/education-and-skills-in-bridging-the-digital-gender-divide-evidence-from-apec.pdf
https://www.oecd.org/sti/education-and-skills-in-bridging-the-digital-gender-divide-evidence-from-apec.pdf
https://www.oecd.org/sti/education-and-skills-in-bridging-the-digital-gender-divide-evidence-from-apec.pdf
https://www.oecd.org/sti/education-and-skills-in-bridging-the-digital-gender-divide-evidence-from-apec.pdf
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OCDE organiz6 un webinar titulado Abordando los sesgos de género en los datos de
inteligencia artificial (Addressing the gender bias in artificial intelligence data), juntando

a expertos técnicos y de politicas para hacer frente a cuestiones ligadas con los sesgos
de género en la Ay sobre cdmo puede ayudar la implementacién de los Principios de
IA de la OCDE.

UNESCO - Organizaciéon de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura

»

»

»

»

»

Investigacion sobre IAy género: UNESCO fomenta un desarrollo de la IA ético y basado
en los derechos humanos, contribuyendo a la investigacion de vanguardia y llevando
adelante investigacidon de supervisidon sobre las tendencias emergentes en el campo de
la IA. Subrayando cuestiones como la brecha de género digital y el sesgo algoritmico,
las siguientes son algunas de sus publicaciones recientes: Me sonrojaria si pudiera:
cerrando las brechas de género en habilidades digitales con educacion (2019), Dirigir

la Ay las TICs avanzadas para las sociedades del conocimiento (2019) y Dejar entrar el
sol: transparencia y rendicién de cuentas en la era digital (2021).

Recomendacion sobre la ética de la IA: la Recomendacién sobre la Etica de la IA de
UNESCO tiene a la igualdad de género como un area de politica e insta a los paises a
asegurar que se maximice el potencial de las tecnologias digitales y de la inteligencia
artificial para contribuir a la igualdad de género, y que los derechos humanosy las
libertades fundamentales de mujeres y nifias y su seguridad e integridad no sean
violadas en ninguna etapa del ciclo de vida de los sistemas de IA.

Prioridades globales de UNESCO para Africa y la igualdad de género: la Encuesta de
evaluacién de las necesidades de A en Africa (2020) es una iniciativa de UNESCO para
escuchar las necesidades de consejos de politica y de construccion de capacidades
de los estados miembro africanos. Los resultados mostraron la necesidad de abordar
preocupaciones relacionadas con la igualdad de género en el desarrollo y el uso de

la IA en el Sur Global, tales como fortalecer la participacién de mujeres y nifias en
programas de educacion y capacitacion de IA. La encuesta es usada por UNESCO y
socios regionales e internacionales para apoyar a los paises africanos.

Crear conciencia sobre la IAy la igualdad de género: A medida que se expande el
desarrollo y el uso de la IA, aparece la urgente necesidad de educar y empoderar al
publico con herramientas para salvaguardar sus derechos. El trabajo de promocion
de UNESCO incluye eventos como “Problemas de nifias: quebrando los sesgos en

IA”, una mesa redonda realizada en 2021 en la que lideres del sector tecnolégico
desafiaban desequilibrios de género arraigados, y publicaciones como El comic de la IA
(The Al Comic Strip - 2022), un nuevo abordaje para educar al publico sobre la falta de
representacion femenina en el sector tecnolégico y sobre los sesgos algoritmicos de
forma entretenida y accesible.

Participacién en la EQUALS Global Partnership: la EQUALS Global Partnership

for Gender Equality in the Digital Age (Asociacion Global Iguales para la Igualdad

de Género en la Era Digital) esta compuesta por lideres corporativos, gobiernos,
empresas, organizaciones sin fines de lucro, instituciones académicas, ONGs y grupos
comunitarios de todo el mundo. Todos estan dedicados a promover el equilibrio de
género en el sector de tecnologia, defendiendo la igualdad de acceso, el desarrollo de
habilidades y las oportunidades de carrera iguales para varones y mujeres.



https://oecd.ai/en/webinar-gender-bias-artificial-intelligence-data
https://oecd.ai/en/webinar-gender-bias-artificial-intelligence-data
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000372132
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000372132
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000372132
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000372132
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000377231
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000377231
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000377231
https://es.unesco.org/artificial-intelligence/ethics
https://es.unesco.org/artificial-intelligence/ethics
https://es.unesco.org/news/unesco-lanza-resultados-encuesta-evaluacion-necesidades-inteligencia-artificial-africa
https://es.unesco.org/news/unesco-lanza-resultados-encuesta-evaluacion-necesidades-inteligencia-artificial-africa
https://es.unesco.org/news/unesco-lanza-resultados-encuesta-evaluacion-necesidades-inteligencia-artificial-africa
https://es.unesco.org/news/unesco-lanza-resultados-encuesta-evaluacion-necesidades-inteligencia-artificial-africa
https://www.equalsintech.org/
https://www.equalsintech.org/
https://www.equalsintech.org/
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Los efectos de
la |A en |la vida
laboral de las
mujeres

El desarrollo y el uso de la Inteligencia Artificial (I1A) siguen
expandiendo las oportunidades para lograr los 17 Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones Unidas,
incluyendo la igualdad de género.

Acercando la mirada a la interseccion de género y tecnologia,
esta colaboracién entre UNESCO, el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) y la Organizacién para la Cooperaciény
el Desarrollo Econdmicos (OCDE) analiza los efectos de la IA
sobre la vida laboral de las mujeres.

Este informe describe los desafios y las oportunidades que
presenta el uso de tecnologias emergentes como la IA desde
una perspectiva de género. Este informe subraya la necesidad
de enfocar e investigar mas sobre los impactos de la IA sobre
las mujeres y sobre la brecha digital de género, para asegurar
que las mujeres no sean dejadas de lado en el futuro del
{g=]oF=][e}
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