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PRESENTACION

onocer con exactitud el punto de partida es

esencial para trazar el rumbo y alcanzar cual-

quier meta propuesta. La nuestra, una de las

principales metas del Gobierno de Espana y del

Ministerio de Ciencia e Innovacion, es construir
una sociedad mas igualitaria donde mujeres y hombres
puedan participar de forma equitativa y plena en todos los
ambitos de la vida, incluidos el de la Ciencia y el de la Inno-
vacion, los laboratorios del futuro. Con Mujeres e Innovacion
2022, presentamos a la sociedad la radiografia actual de la
situacion de las mujeres en el sector de la Innovacion, avan-
zando asi un paso mas en nuestra estrategia de monitorizar,
medir y comprender la evolucion de la igualdad de género
en esta area.

Este informe revela avances respecto a 2020 por los que
podemos felicitarnos como sociedad: hoy somos referentes
en Europa en muchos aspectos de igualdad en el area de la
Innovacioén. Pero también refleja todo el camino que aun nos
queda por recorrer, especialmente la necesidad de seguir
despertando las vocaciones en las carreras STEM entre las
ninasy las jovenes, o de favorecer un mayor emprendimien-
to innovador de mujeres y su acceso a posiciones directivas
o de toma de decisiones, espacios donde siguen infrarre-
presentadas. Ademas, este estudio incluye el panorama
social provocado por la pandemia del COVID-19, que ha
supuesto un freno mas acusado todavia para las mujeres,
también en el ecosistema innovador.

Mujeres e Innovacion 2022 es el segundo informe de la serie
que comenzo a elaborar en 2020 el Observatorio Mujeres,
Ciencia e Innovacion (OMCI) y se alinea con otras publica-
ciones periddicas de nuestro ministerio como los estudios
Cientificas en Cifras, con los que realizamos una fotogra-

fia rigurosa de la igualdad de género en el entorno de la
Investigacion. Los datos y analisis obtenidos son decisivos
para orientar nuestras estrategias y disefar nuevas accio-
nes e instrumentos que nos permitan promover una mayor
presencia de mujeres en el ambito de I+D+l y facilitar que
ellas puedan desarrollar una carrera profesional plena, as-
cendente y compatible con otras esferas de su vida, en las
mismas condiciones que sus companeros.

Cerrar la brecha de género que siguen sufriendo las mu-
jeres en el sistema cientifico e innovador es una de las
prioridades del Ministerio de Ciencia e Innovacion, en la
que personalmente estoy firmemente comprometida; una
mision que emprendemos de forma decidida con medidas
transformadoras como las contempladas en el antepro-
yecto de reforma de la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y
la Innovacion donde, por primera vez, damos respaldo ju-
ridico para que este compromiso se traduzca en acciones
tangibles capaces de generar cambios sostenibles y soste-
nidos en los modelos organizacionales, sociales y culturales
que favorezcan una igualdad real en el sistema de la I+D+l
e incluyan la perspectiva de género en toda la planificacion
cientifica e innovadora.

Elreto de nuestro pais es crear un futuro mas verde, digital,
cohesionado socialmente e igualitario y, para abordarlo, son
necesarios enfoques y alternativas innovadoras. Solo cons-
truiremos un futuro mejor y alcanzaremos una transforma-
cion justa y efectiva si sumamos el talento de las mujeres,
la mitad de la poblacién. Observar y analizar la realidad con
rigor nos ayuda a seguir progresando en esta senda.

Diana Morant
Ministra de Ciencia e Innovacion
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RESUMEN EJECUTIVO

o0 que realmente contribuye al crecimiento de la
economia y al espiritu empresarial sostenible, es la
innovacion y una difusion exitosa. A pesar de que
las mujeres tienen una capacidad de decision es-
tratégica, las brechas siguen siendo significativas
en su participacion en la innovacion y el emprendimiento,
y a pesar de un creciente interes en el emprendimiento fe-
menino, no existen suficientes indicadores o estudios que
permitan el seguimiento y evaluacion de la situacion de las
mujeres en actividades de innovacion y emprendimiento ni
tampoco sobre las barreras u obstaculos que pueden difi-
cultar su participacion plena y equitativa en estos ambitos,
de forma que el sesgo de género incrustado en el espiritu
empresarial pueda ser abordado adecuadamente.

La igualdad de género en el sistema de ciencia e innova-
cion, ademas de ser un principio basico del derecho, es ga-
rantia de excelencia en la I+D+l y ha de contribuir a lograr
una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en
todos los ambitos y niveles de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion. Para ello es fundamental aprovechar y retener
el talento sin dejar a nadie atras, y garantizar también una
[+D+l que beneficie por igual a mujeres y hombres. Es, por
tanto, necesario dirigir importantes esfuerzos a conocer y
evaluar el estado de la cuestion tanto en el ambito de la
ciencia como en el ambito de la innovacion. Desde el Minis-
terio de Ciencia e Innovacion este trabajo se ha consolidado
en los ultimos anos, con la publicacion periddica del infor-
me Cientificas en Cifras para el ambito de la investigacion, y
también con el Informe Mujeres e Innovacion para conocer
su situacion en innovacion, publicado por primera vez en
2020, y que se consolida ahora con esta nueva edicion.

La existencia y disponibilidad de datos y estadisticas en esta
esfera permiten dirigir adecuadamente los esfuerzos y me-
didas para incorporar la perspectiva de género en este caso,
en el campo de la innovacion. De no abordar las desigual-
dadesy brechas de género que persisten en innovacion, no
solo se estara perjudicando a las mujeres que quieran de-
dicarse, o que trabajen ya en este ambito, a nivel individual;
sino que significa una pérdida de avance social y de mejora
de la sociedad. La perspectiva de género es relevante para
el diseno, desarrollo e implementacion de politicas de in-
novacion, de lo contrario, las innovaciones que surgen de
los procesos de investigacion son menos utiles, robustas
y socialmente responsables. La innovacion sensible al ge-
nero también puede ayudar a garantizar que los procesos

de innovacion incluyan experiencias y conocimientos mas
integradores.

Existe espacio para la mejora y este informe colabora en la
actualizacion y mejora de los datos sobre mujeres e innova-
cion con la firme idea de avanzar en la igualdad de género.
Esta es la base para establecer lineas de accion efectivas
que se orienten a mejorar la carrera innovadora de las mu-
jeresy eliminen la brecha de género.

El primer aspecto para analizar es el de vocaciones innova-
doras, esto es, el numero de mujeres que se estan forman-
do y dirigiendo su carrera a la I+D+l, especialmente en areas
tecnologicas.

Asi, la evolucion del porcentaje de mujeres egresadas en
estudios de master revela que las mujeres representan el
72.1% en las ramas Ciencias de la Salud y en Arte y Huma-
nidades el 62,8%, mientras que en Ingenieria y Arquitectura
representan el 32% del total (curso 2019-2020). En el caso de
estudios de doctorado, la distribucion del numero de tesis
aprobadas por ambito de estudio muestra que en la actua-
lidad el 62% de las tesis en las areas de Salud y Servicios
Sociales y en Educacion corresponden a mujeres, mientras
que, en los ambitos de Informatica e Ingenieria, Industria y
Construccion ellas solo representan un 20% y 32,8% respec-
tivamente de las tesis leidas, confirmando una importante
infrarrepresentacion de las mujeres en los ambitos STEM,
especialmente en Ingenierias y Tecnologias.

Las politicas publicas juegan un papel fundamental para
incentivar el emprendimiento y la generacion de nuevas ca-
pacidades innovadoras. Asi, las convocatorias gestionadas
por la Agencia Estatal de Investigacion (AED, el Centro para
el Desarrollo Tecnolégico Industrial (CDTD y el Instituto de
Salud Carlos Ill (ISCIID son las principales herramientas para
potenciar vocaciones emprendedoras e innovadoras.

En el periodo 2014-2019, en los programas de la AEI de for-
macion y de incorporacion de doctores/as en empresas, se
observa equilibrio de género en las personas incorporadas
a las empresas, aunque con mayores tasas de éxito para
ellos. Como ejemplo, el programa de ayudas de Contrata-
cion Predoctoral, con una media de 47,1% de solicitudes tra-
mitadas por mujeres y 44.8% de concesiones de mujeres, y
una tasa de éxito de 3,5 puntos porcentuales a favor de los
hombres, o el programa Torres Quevedo, gestionado tam-
bién por la AEl, con un 45,5% de solicitudes de mujeres y
tasas de éxito de 47.2% para ellos y 42,2% para ellas.
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El Plan Estatal de Investigacion Cientifica, Técnica y de In-
novacion inserta anualmente ayudas de formacion e incor-
poracion de personal de I+D+l en universidades, organismos
publicos de investigacion (OPIs) y otros soportes a la inves-
tigacion en nuestro pais. También lo hace el CDTI, mediante
empresas beneficiarias de ayudas que contratan personal
en [+D+l, a traves de su programa para empresas de base
tecnologica que incorpora nuevos talentos y PYMES, que
potencia las ayudas NEOTEC.

En el programa de doctorados industriales del ISCIIl, hay
un mayor porcentaje de mujeres en solicitudes (80%) y
concesiones (83,3%), en linea con su mayor representacion
tambiéen en estudios de master y tesis leidas en la rama de
Ciencias de la Salud.

En el caso de CDTI cabe destacar el nuevo programa
NEOTEC Mujeres emprendedoras convocado en febrero
de 2022, con un presupuesto de 5 M€, destinado a financiar
la puesta en marcha de proyectos de empresas innovado-
ras liderados por mujeres que requieran el uso de tecnolo-
gias o conocimientos desarrollados a partir de la actividad
investigadora.

Una vez incorporadas al mercado laboral, interesa conocer
el nivel de participacion de las mujeres en el ambito de la
innovacion. Asi, aunque la tasa de actividad emprendedora
(TEA) en Espana es de las mas bajas de Europa, ya que solo
el 52% de la poblacion emprende (afio 2020), los niveles
de innovacion de los nuevos negocios son similares entre
mujeres (27%) y hombres (28%). Sin embargo, estos nuevos
negocios emprendidos, tanto por hombres como por mu-
jeres, pertenecen a sectores de bajo nivel tecnologico. Y
en el caso de las empresas innovadoras, en 2020 habia un
13.2% de empresas innovadoras en Espana respecto al total
de empresas, tres puntos porcentuales menos que el ano
anterior, por la crisis COVID-19.

En el caso del personal interno en I+D en empresas, en
2020 el 28,9% fueron mujeres. Las ramas de actividad que
concentran la mayor parte de mujeres innovadoras son
Informacion y comunicaciones (el 33% de las mujeres con
actividades innovadoras en equivalente a jornada completa
— EJC— ), actividades profesionales, cientificas y técnicas
(12,0%) y actividades financieras y seguros (10,6%).

Las actividades de I+D interna en el sector Empresas
muestra claramente menores niveles de participacion de
las mujeres (31,7%); menor participacion en puestos tecni-
cos (28,9%) y mayores niveles entre el personal investigador
(31,7%). En las escalas inferiores de personal destaca el per-
sonal auxiliar con los porcentajes mas elevados de partici-
pacion (34%). La participacion de ellas, al contrario, muestra
niveles mas elevados en la Administracion Publica (53,7%
del empleo total) y en las instituciones privadas sin fines de
lucro — IPSFL— (51,7%).

En 2021, el numero de mujeres ocupadas en ciencia y tec-
nologia es superior al de los hombres. Mas de un tercio
(34.1%) de la poblacion ocupada femenina trabaja en ciencia
y tecnologia frente al 28,4% de ocupacion masculina. Ade-
mas, desde 2018 la proporcion de mujeres ocupadas en
ciencia y tecnologia respecto al total de poblacion ocupada
se ha incrementado en casi 4 puntos porcentuales, el doble
que en el caso de los hombres. EL 52,5% de las mujeres ocu-
padas en ciencia y tecnologia tienen estudios superiores
(frente al 41% de los hombres) y ademas alcanzan ya el 41%
del personal investigador de nuestro pais y son el 38,4% del
personal técnico. Este dato refleja un leve aumento del 1%
en comparacion con el ano previo a favor de las ellas.

En 2020 se pone de manifiesto la brecha de género en la
participacion de ellas en el mercado laboral dentro de las
tecnologias TIC, donde soélo un 17% de empresas espano-
las y solo una de cada tres empresas disponian de mujeres
especialistas. Un numero minimo de empresas (6%) presen-
taba participacion paritaria.

En el sector de la biotecnologia, con un 12,8% del total de
personas ocupadas en actividades de |+D interna en 2019,
habria un 31,5% del personal trabajando en empresas, y un
57.5% eran mujeres. Ademas, el segmento de las biotecno-
logas que investigan en las empresas representa un 56,1%.

Por su parte, los recursos humanos en sectores de alta y
media-alta tecnologia en 2019 fueron el 7.1% del total de
personas ocupadas en economia espanola, de los cuales,
el 31% eran mujeres representando el 32% del personal in-
vestigador en empresas. Analizando por sectores, el ambito
TIC que representa el 3.8% del empleo total de Espana en
2020, tiene un 20% de mujeres, por encima de la media de la
UE-27, (18,5%), aunque por debajo de paises vecinos como
Francia y Portugal.

Analizando las diferentes situaciones profesionales, encon-
tramos que las personas trabajadoras por cuenta ajena en
2021 muestran paridad, aunque con distribucion desigualen
funcion de si el empleo es del sector publico donde ellas
son mayoria (57.4%) o privado (45,9%). Las personas traba-
Jjadoras por cuenta propia bajo la formula de trabajador au-
tonomo/a reflejan un 35.9% de ellas, mientras que los tra-
bajadores autonomos son mayoria en todos los sectores. La
situacion deja una brecha de género de mas de 40 puntos
respecto del sector agricultura, industria y construccion. EL
sector servicios es una excepcion con 42,7% de autobnomas.

El personal empleador (empresarios/as con personal asa-
lariado) es el 3.2% de las mujeres frente al 6% de ellos. Las
personas empresarias sin personal asalariado o profesiona-
les independientes son segun datos de 2021, el 8,1% de las
mujeres y el 12,9% de los hombres, con una pérdida de ca-
pacidad de emprendimiento derivada de la pandemia.

En 2021 las tareas de direccion empresarial se llevaban a
cabo por el 33.3% de mujeres y en el caso de las PYMES
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innovadoras solo el 15% tenian como representante legal a
una mujer.

Siguiendo con el analisis de la informacion, en tercer lugar,
es fundamental conocer qué papel desempenan las muje-
res en la innovacion y la transferencia de conocimiento.
En el ambito de los Estados miembros y paises asociados
de la UE-27, entre 2015 y 2018 las mujeres inventoras ape-
nas estuvieron representadas en todos los paises, si bien la
proporcion de mujeres en Espana fue superior a la mayoria
de los paises europeos. La ratio a nivel europeo indica que,
por cada 100 solicitudes de patentes en poder de hombres,
solo 12 estaban en manos de mujeres.

Por su parte, el CSIC concentra el mayor numero de solicitu-
des de patentes nacionales presentadas en Espana en 2020.
Durante ese ano, en 3 de cada 4 patentes de prioridad soli-
citadas por el CSIC (72,8%) al menos figuraba una mujer en la
solicitud (107 de 147 solicitudes), dato que refuerza el papel
de las mujeres en las actividades de transferencia de cono-
cimiento emprendidas, si bien este porcentaje desciende al
analizar el numero total de inventores/as implicados, con un
37.6% de inventoras frente a 62,4% de inventores.

En relacion con las actividades de transferencia de cono-
cimiento, en Espafna las mujeres representan el 43% del
Personal Docente e Investigador (PDI) existente en las uni-
versidades espanolas en 2019, y en Ingenieria y Arquitec-
tura ellas son 1 de cada 4 profesores. Ademas, solo 1 de
cada 5 profesores universitarios han tenido actividades de
transferencia de conocimiento en 2019 (el 22,2% de los PDI
hombres y el 18,1% en el caso de las mujeres). Por su parte,
la distribucion del PDI en actividades de transferencia de
conocimiento por sexo revela una menor representacion de
mujeres (38%), situacion que se invierte, para PDI de gestion
de lainvestigacion y la trasferencia de conocimiento, donde
un 69% son mujeres.

En el CSIC, a pesar de que las mujeres representan el 36%
de la plantilla investigadora, su participacion en actividades
de intercambio y transferencia del conocimiento es mayor,
con un 43.4% de mujeres entre las personas implicadas en
estas actividades en 2020 y una evolucién positiva tendente
a cerrar la brecha de género existente desde 2015. Por su
parte, la gestion de la transferencia de conocimiento es una
actividad marcadamente femenina tambien en el CSIC. Un
34.9% de los equipos promotores de las empresas de base
tecnologica son mujeres.

Las mujeres, como Investigadoras Principales (IP) tanto en
los proyectos competitivos aprobados como en los contra-
tos firmados con la industria, representan el 32% en 2019.
En el caso de las relaciones con la industria, los niveles de
representacion de las mujeres descienden hasta el 29% del
total. En la misma direccion camina el numero de empresas
spin-off creadas por el PDI, en 1 de cada 3 empresas crea-
das participaron las mujeres en el equipo promotor. EL 43%

de las spin-off creadas fueron en Ingenieria y Arquitectura,
areas en las que las mujeres tienen menos representacion
en las universidades espanolas.

La convocatoria del sexenio de transferencia como evalua-
cion de la actividad de transferencia del conocimiento en
la convocatoria piloto del ano 2018 recogidé un numero de
solicitudes mas bajo en el caso de ellas (34,5%) derivado
de que a las mismas edades las mujeres son minoria en las
posiciones mas consolidadas. Destaca que respecto de los
niveles de edad de participacion hay un perfilmas joven en
las mujeres (32,7% de las solicitudes cursadas por mujeres
menores de 48 anos en comparacion con 27,2% en el caso
de los hombres).

Un siguiente ambito de analisis son los resultados de
las diferentes convocatorias de proyectos de I+D relacio-
nados con el ambito de la innovacion, esto es, la agenda
innovadora.

Las mujeres estan presentes en el 93% de los proyectos de
[+D+| financiados en 2020 por la AGE y las CCAA, si bien solo
son las investigadoras principales en el 39.4% de dichos pro-
yectos, aunque este porcentaje se ha incrementado en mas
de 6 puntos porcentuales con respecto al 2019.

En el periodo 2014-2020, en las ayudas del CDTI, principal
entidad de Espafia encargada de promover la innovacion
y el desarrollo tecnolégico de las empresas espanolas,
apenas una tercera parte del empleo creado por sus ayu-
das han sido para mujeres (29.2%). En 2020, solo el 24% del
empleo creado en el marco de las convocatorias del CDTI
ha sido para una mujer. En cuanto al empleo existente en
las empresas financiadas con fondos del CDTI, las mujeres
ocupan el 22% de los empleos en empresas PYME y el 25,4%
en empresas grandes.

Por areas financiadas, una vez mas se puede establecer una
relacion directa entre la distribucion de las tituladas supe-
riores por ramas de ensefanza con los empleos en inno-
vacion, donde el sector salud presenta mayor presencia de
mujeres de las empresas beneficiarias de ayudas del CDTI.
Asi el 57% del empleo existente en las empresas dedica-
das a la Fabricacion de productos farmaceuticos son muje-
res. La presencia de mujeres en las areas de Investigacion
y desarrollo e Industria de la alimentacion se acerca al 40%
de mujeres empleadas (39.8% y 37.1% respectivamente). Le
siguen Fabricacion de bebidas e Industria quimica con el 35%
de empleos de mujeres.

Por el contrario, el empleo femenino apenas alcanza el 20%
en las empresas beneficiarias de las areas de Programa-
cion, consultoria y otras actividades relacionadas con la in-
formatica y Servicios Técnicos de arquitectura e ingenieria.
Y menos del 10% de los empleos relacionados con la Fabri-
cacion de maquinaria, vehiculos de motor y productos de
hierro y acero son desempenados por mujeres.
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En el caso de las ayudas proporcionadas por el Ministerio
de Industria, Comercio y Turismo (MINCOTUR) y la Empresa
Nacional de Innovacion, S.A. (ENISA), los datos evidencian
los bajos niveles de empleo femenino en las entidades que
han recibido sus ayudas en el periodo 2014-2020 mediante
convocatorias publicas.

Mismo escenario se da en el caso de los proyectos de De-
sarrollo Tecnologico en Salud financiados por el Instituto de
Salud Carlos lll, en los que las mujeres solo han conseguido
el 27% de los fondos en el periodo 2014-2020.

Se constata, una vez mas, la baja presencia de mujeres en
los ambitos tecnologicos y de innovacion en empresas.

Para fomentar la igualdad de género en las empresas, és-
tas necesitan que las politicas de igualdad formen parte de
su funcionamiento, organizacion y marco de actuacion, en
2009 se creo el "Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)" por
el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, como
marca de excelencia a empresas y otras entidades que des-
taquen en el desarrollo de politicas de igualdad entre muje-
res y hombres en el ambito laboral.

En las empresas de la Red DIE, practicamente la mitad de
los trabajadores/as en activo en 2020 son mujeres (46,9%).
En estas empresas, la actividad que concentra mayor nu-
mero de mujeres en sus plantillas es la Industria quimica
y farmacéutica, con un 46,2% de ocupacion femenina. EL
20.4% de las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red
DIE tienen menos del 20% de mujeres en sus plantillas y
pertenecen en su mayoria a los sectores de la construccion
y a la fabricacion de vehiculos a motor.

Ante esta situacion, las empresas técnicas y/o tecnologicas
de la Red DIE han puesto en marcha distintas iniciativas para
avanzar hacia la igualdad laboral en la empresa. Cabe des-
tacar que el 20% de estas empresas han adoptado medidas
para el fomento de las vocaciones técnicas y tecnologicas.

Ademas, las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red
DIE han implementado una serie de medidas para retenery
promocionar el talento femenino en sus empresas. Destaca
que el 71.4% de estas empresas han desarrollado actuacio-
nes para la promocion del liderazgo femenino y el desarro-
llo profesional de las mujeres.

En ultimo lugar, es fundamental analizar la presencia de las
mujeres en los puestos de toma de decisiones en el ambito
de la innovacion, esto es, el liderazgo innovador, ya que su
plena participacion es necesaria y un valor anadido clave
para una verdadera transformacion del tejido productivo y
social de Espana, para abordar los grandes retos.

Nuestro pais es uno de los paises que menor diferencia de
género en actividad emprendedora presenta a pesar de
que, en términos globales, la tasa de actividad empren-
dedora (TEA) en Espana es de las mas bajas de Europa.
(TEA femenino de Espafa es de 4.8% con respecto al TEA
masculino de 5,6%). La edad de emprendimiento aumen-
ta y se desplaza una década. Las empresas de alto nivel

tecnologico se emprenden por un 7% de mujeres, en com-
paracion con el 13% de hombres. Tras ese periodo la tasa
de emprendimiento queda en un 5% de mujeres y un 11%
de hombres.

En 2020, las mujeres estan infrarrepresentadas en la distri-
bucion porcentual de empresas que cuentan con el sello de
‘pyme innovadora” segun sexo de su representante legal,
constituyendo solo el 15% del total. Otro dato a destacar es
que solo el 20% de las personas de contacto en las empre-
sas financiadas por ayudas del CDTI, que suelen ser perso-
nas en puestos directivos o de gerencia, son mujeres.

En los 6rganos de decision de las politicas publicas de inno-
vacion se observan avances en los puestos de toma de de-
cisiones, y las mujeres estan alcanzando mayor presencia.
Al frente del Ministerio de Ciencia e Innovacion y de la Se-
cretaria General de Innovacion estan dos mujeres, tambien
en la Fundacion Espanola para la Ciencia y la Tecnologia.
En el Consejo de Administracion del CDTI hay equilibrio de
geénero desde el 2016.

Asi mismo, en el Consejo Rector de la Red de Ciudades de
la Ciencia y la Innovacion (Red Innpulso) mas del 40% son
mujeres. EL Consejo de Politica Cientifica, Tecnologica y de
Innovacion muestra equilibrio de género en la composicion
del Pleno.

Por ultimo, en el analisis en conjunto de la presencia de mu-
jeres en las comisiones de seleccion de las ayudas publi-
cas del CDTI, de la DGPYME de MINCOTUR y del ISCIII, las
mujeres solo representan el 15,4% tanto de las presidencias
como de las vicepresidencias y el 23,6% de las vocalias.

Como conclusion, se destacan algunas lineas de actuacion
sobre las que se recomienda avanzar y para las que se re-
quiere el compromiso e implicacion de todos los agentes
del sistema de ciencia, tecnologia e innovacion.

Algunas tendencias positivas son:

» la aceleracion en la proporcion de recursos humanos
en ciencia y tecnologia entre las mujeres, con un in-
cremento de casi 4 puntos porcentuales entre 2018 y
2021, el doble que en el caso de los hombres,

» también elrefuerzo del papel de las mujeres en las ac-
tividades de transferencia de conocimiento, especial-
mente las emprendidas en el CSIC, asi en 3 de cada 4
patentes de prioridad solicitadas por el CSIC (72,8%) en
2020 al menos figuraba una mujer en la solicitud (107 de
147 solicitudes),

» o el mayor protagonismo de las investigadoras en el
liderazgo de proyectos financiados I+D+l en el periodo
2017-2020 con un crecimiento de mas de 7 puntos por-
centuales en estos 4 afos.

Por su parte, aunque las mujeres empresarias estan contri-
buyendo al crecimiento de la economia, existen desafios y
barreras que inhiben el emprendimiento femenino, es ne-
cesario abordar los desafios y las barreras para el espiritu
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empresarial de las mujeres y tomar medidas correctivas
adecuadas para alentar a mas mujeres empresarias. Los
principales retos a los que deben responder las politicas de
igualdad en la actividad innovadora son, entre otros:

En relacion con el fomento de vocaciones innovadoras:
formar en disciplinas STEM a nifas y jovenes para incre-
mentar sus vocaciones y facilitar su incorporacion a estas
areas e incluir referentes de mujeres en el ambito de Cien-
cia, la Tecnologia y la Innovacion en los entornos educati-
vos. También es clave visibilizar y normalizar las profesiones
innovadoras a traves de encuentros con estas profesiones,
acercando la ciencia, la innovacion y la tecnologia a estas
ninas y jovenes a través de los diferentes centros de inves-
tigacion y de innovacion. También es importante utilizar las
convocatorias gestionadas por los organismos encargados
(AEI, CDTI, ISC-III) en la financiacion de la I+D+l para poten-
ciar vocaciones emprendedoras e innovadoras, o asegurar
la formacion y sensibilizacion en sesgos de género para
normalizar vocaciones y desestigmatizar los roles tradicio-
nales asociados en las vocaciones cientificas e innovadoras.

En cuanto a la gestion del talento femenino en innovacion,
se han de establecer los mecanismos para eliminar los ses-
gos de género en los procesos de seleccion y evaluacion,
asi como medidas para asegurar que la conciliacion no pe-
naliza, y para estimular y dar reconocimiento a la presencia
de mujeres en equipos de investigacion y de innovacion, y
asegurar también la presencia equilibrada en todos los am-
bitos y niveles.

Y en conexion con las garantias de igualdad en los espacios
donde se trabaja en I+D+l, es necesario fomentar la parti-

cipacion de las mujeres en convocatorias y financiacion en
proyectos de I+D relacionados con la innovacion, anadir se-
guridad juridica a la igualdad de género en el sistema de la
ciencia, la tecnologia y la innovacion, y garantizar la trans-
versalidad de género en los instrumentos de planificacion
de todos los agentes publicos en ciencia, tecnologia e in-
novacion, asi como el desarrollo de la Estrategia Espanola
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion y del Plan Estatal de
Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion. Es clave
tambien la implementacion de planes de igualdad en las
organizaciones y de protocolos frente al acoso sexual y se-
xista y su seguimiento anual.

Por ultimo, los procesos innovadores y la transferencia del
conocimiento deben incorporar la perspectiva de género,
en todas sus fases, para lo cual puede ser necesaria forma-
cion, asesoramiento y capacitacion en este tema, el apoyo
de personas expertas en estas materias a los equipos de
[+D+| o la sensibilizacion en sesgos de género.

El Observatorio Mujeres, Ciencia e Innovacion aprobo un
ambicioso programa de trabajo que permitira avanzar en
la linea de las recomendaciones planteadas, y apoyar en el
cambio estructural de las instituciones de ciencia e innova-
cion hacia la igualdad de género. Ademas, entre sus funcio-
nes se encuentra la responsabilidad de monitorizar el esta-
do de la cuestion y el nivel de cumplimiento de las politicas
y medidas de igualdad en el sistema de ciencia, tecnologia
e innovacion, con informes como el presente. Las politicas y
estructuras de igualdad en I+D+l de Espafa son un referente
en la Union Europea, es clave poder hacer seguimiento de
suimpacto positivo a traves de las sucesivas ediciones de la
serie Mujeres e Innovacion.
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INTRODUCCION

e presenta el informe Mujeres e Innovacion 2022,

impulsado por el Observatorio Mujeres, Ciencia

e Innovacion, el segundo de la serie "Mujeres e

Innovacién” iniciada en 2020 en el marco de los

estudios impulsados por el Ministerio de Ciencia
e Innovacion, como es también la serie Cientificas en Cifras.
El objetivo es informar sobre la situacion de las mujeres y
cuantificar brechas de género, avances y retrocesos, que
permitan evaluar el impacto de género de las politicas de
[+D+l y orientar nuevas actuaciones.

Esta edicion se estructura en siete capitulos e incluye mejo-
ras respecto a la edicion anterior tanto en el enfoque y estruc-
turacion delinforme como en la actualizacion de indicadores.
El primer capitulo trata sobre las vocaciones en innovacion. EL
segundo aborda la participacion de las mujeres innovadoras
en el mercado laboral. El tercero se centra en la presencia
y participacion de mujeres en universidades y en el Consejo
Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC) desempefan-
do funciones ligadas a la innovacion y a la transferencia de
conocimiento. En el cuarto capitulo se hace un analisis de ge-
nero de la agenda innovadora, entendida como el conjunto
de programas de intervencion publica y ayudas publicas, diri-
gido a fomentar la innovacion. Por su parte, el quinto capitulo
se dedica a las politicas y medidas de igualdad en empresas.
En el sexto, se analiza la presencia de las mujeres en la toma
de decisiones de las instituciones innovadoras. Por ultimo,
el septimo capitulo incluye la vision y el testimonio de seis
mujeres vinculadas a los entornos innovadores, con el fin de
enriquecer la macrovision del analisis de datos y estadisticas
y completarlo con reflexiones individuales.

Los cambios en la estructura de esta nueva edicion permi-
ten analizar su contenido junto con el informe Cientificas en
Cifras, ofreciendo, entre ambos, una vision de conjunto de la
situacion de las mujeres en el Sistema espanol de Ciencia,
Tecnologia € Innovacion.

La presente edicion aporta los ultimos datos disponibles de
la Encuesta sobre Innovacion en las Empresas del Instituto
Nacional de Estadistica (INE), del Sistema Universitario Espa-
nol, de la Oficina Esparnola de Patentes y Marcas o del CSIC,
asi como datos desagregados por genero de las convoca-
torias de ayudas publicas a la innovacion de los principales
agentes financiadores, como el Centro para el Desarrollo
Tecnolégico Industrial (CDTI) o del Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo (MINCOTUR en adelante).

De forma sucinta, el contenido de cada capitulo es el
siguiente:

» Capitulo 1. Vocaciones innovadoras. Ofrece una vision
panoramica de la presencia de las mujeres en los estu-

dios superiores, de Master y en los estudios de docto-
rado, reflejando las diferencias por sexo en las distintas
ramas del conocimiento para observar la evolucion de
la segregacion horizontal. Se analiza el emprendimien-
to de las mujeres en Espafa y su participacion en los
instrumentos que articula la Administracion General del
Estado para el acceso al sistema publico de 1+D+l, con
los programas de formacion y de atraccion de talento.

Capitulo 2. Participacion en el mercado laboral. Analiza
elempleo en las actividades de innovacion y emprendi-
miento, asi como en las empresas de alta y media-alta
tecnologia. Ofrece una aproximacion a las caracteristi-
cas del emprendimiento y del trabajo autonomo de las
mujeres, y las condiciones laborales.

Capitulo 3. Presencia y participacion de las mujeres
en lainnovacion y en las actividades de transferencia
de conocimiento. Trata de la carrera innovadora en las
universidades y en el CSIC, como principal Organismo
Publico de Investigacion del pais, de la actividad de las
mujeres como investigadoras principales de proyectos
competitivos, en las tareas de transferencia, como pro-
motoras de empresas tecnoldgicas (spin-off) o en las
solicitudes de patentes. También se incluye informacion
desagregada por sexo sobre los sexenios de transfe-
rencia del conocimiento e innovacion, gestionados por
la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acre-
ditacion (ANECA).

Capitulo 4. Agenda innovadora. Analiza la participacion
de las mujeres en las principales convocatorias de ayu-
das a la innovacion del CDTI como principal agente de
apoyo a la innovacion y de fomento de proyectos de de-
sarrollo tecnologico, y también en otras convocatorias fi-
nanciadas desde el MINCOTUR — Direccion General de
la PYME, Empresa Nacional de Innovacion S.A. (ENISA)—
. del Instituto de Salud Carlos Il (ISCIID, y del Instituto de
las Mujeres.

Capitulo 5. Politicas de igualdad. Capitulo dedicado a
las politicas de igualdad de las empresas, y de las medi-
das que han implementado en aspectos como la selec-
cion y contratacion, clasificacion profesional, formacion,
condiciones de trabajo, brecha retributiva, informacion y
sensibilizacion y comunicacion, todo ello desde la pers-
pectiva de género, y de las medidas contra el acoso se-
xualy por razones de sexo.

Capitulo 6. Liderazgo innovador. Aproximacion al papel
de las mujeres en los procesos de seleccion de las ayu-
das a los proyectos de innovacion, en la toma de decisio-
nes dentro de las instituciones, como el CDTI, y en los ins-
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trumentos del sistema de gobernanza de la investigacion » Para cerrar elinforme, en elAnexo | se incluyen las tablas
€ innovacion en Espana con los datos de los graficos del informe y en el Anexo
Il tablas adicionales. Todos los graficos de los diferentes
capitulos y las tablas de los anexos | y Il, asi como sus
datos asociados, estan disponibles para su descarga, en
formato Excel, en el sitio web del Ministerio de Ciencia e
Innovacion. https://www.ciencia.gob.es

» Capitulo 7. Entrevista a seis mujeres innovadoras. En-
trevista a varias mujeres referentes, premiadas y desta-
cadas recientemente por su contribucion a la 1+D+l de
nuestro pais. Se recogen sus principales reflexiones y
propuestas para avanzar en igualdad y en emprendi-
miento e innovacion.

Definiciones

Se presentan algunas definiciones utiles para entender los términos y conceptos utilizados en el texto:

Igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y
hombres y de las nifias y ninos. La igualdad no significa que las mujeres y los
hombres sean iguales, sino que sus derechos, responsabilidades y oportuni-
dades no dependeran de si nacen hombres o mujeres. La igualdad de género
implica que se tienen en cuenta los intereses, necesidades y prioridades tan-
to de mujeres como de hombres, reconociendo la diversidad de diferentes
grupos de mujeres y hombres. La igualdad de género no es una cuestion de
mujeres, sino que debe preocupar e involucrar plenamente tanto a hombres
como a mujeres. La igualdad entre mujeres y hombres se considera tanto
como una cuestion de derechos humanos como como una condicion previa
para el desarrollo sostenible centrado en las personas y el indicador de ellos.
(Instituto Europeo de Igualdad de Género (EIGE), Conceptos y definiciones).

Igualdad de género

Reorganizacion, mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos de las poli-
ticas existentes, de modo que la igualdad de género se incorpora en todas

Transversalidad de género estas politicas, a todos los niveles y en todas sus etapas, por quienes normal-
mente estan involucrados en la formulacion de politicas. (EIGE- Conceptos
y definiciones).

La brecha en cualquier ambito entre mujeres y hombres en términos de sus
Brecha de género niveles de participacion, acceso, derechos, remuneracion o beneficios. (EIGE-
Conceptos y definiciones).

Se utiliza para hacer referencia a politicas, decisiones, intervenciones o activi-
dades que poseen un impacto sobre el campo de las STEM (ciencia, tecnolo-
gia, ingenieria y matematicas) (Caja de herramientas de SAGA).

Igualdad de género en Ciencia,
Tecnologia e Innovacion

Concepto numeérico relacionado con la igualdad de género. Se refiere a la
igualdad relativa en términos de numeros y proporciones de mujeres y hom-
bres, de nifas y ninos, y a menudo se calcula como el valor de la proporcion
de mujeres y hombres en un determinado indicador. (EIGE- Conceptos y de-

Equilibro de género o presencia finiciones). En un sentido estricto, la participacion equilibrada implica una re-

equilibrada presentacion igualitaria a menudo conocida como participacion paritaria de
mujeres y hombres (50%-50%). Sin embargo, existe consenso general en que
la representacion de mujeres u hombres en cualquier 6rgano decisor de la
vida publica y politica no deberia estar por debajo del 40%. (EIGE- Conceptos
y definiciones).
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Perspectiva que tiene en cuenta las diferencias basadas en el género al exa-

Perspectiva de género ; ) . : o
minar cualquier fendmeno social, politica o proceso.

Acciones o pensamientos prejuiciosos basados en percepciones basadas en
Sesgos de género el género de que las mujeres no son iguales a los hombres. (EIGE- Conceptos
y definiciones).

Concentracién desproporcionada de mujeres y hombres en distintos sectores

Segregacion horizontal y ocupaciones (EIGE- Glosario y tesauro).

Concentracion desproporcionada de mujeres y de hombres en grados y ni-

Segregacion vertical veles especificos de responsabilidad o de puestos (EIGE- Glosario y tesauro).

Obstaculos artificiales y barreras invisibles que impiden que las mujeres lle-
Techo de cristal guen a puestos mas altos en el organigrama de la empresa, ya sea publica o
privada y sea cual sea el ambito. (EIGE- Glosario y tesauro).

Producto o proceso (0 una combinacion de ambos) nuevo o mejorado, que
difiere de manera significativa de los productos o procesos anteriores y que
Innovacion ha sido puesto a disposicion de usuarios/as potenciales (en el caso de un
producto), o puesto en uso por la unidad que lo ha desarrollado (en el caso de
un proceso). L Manual de OsloY), documento de referencia a nivel internacional.

Es un bien o servicio nuevo o mejorado que difiere significativamente de los bie-

Innovacion de producto . : s :
nes o servicios previos de la empresa y que ha sido introducido en el mercado.

Es un proceso de negocio nuevo o mejorado para una o varias funciones de
Innovacion en los procesos negocio que difiere significativamente del proceso de negocio anterior de la
empresa y que ha sido implementado en la empresa.

Es aquella que ha introducido una o mas innovaciones en el periodo de obser-
Empresa innovadora vacion. Tanto sila innovacion es responsabilidad de la empresa individualmen-
te como si ha sido una responsabilidad compartida con otra.

Eurostat utiliza la nomenclatura general de actividades econdmicas de las Co-
munidades Europeas (NACE Rev. 2) para definir los sectores de alta tecnologia.
La clasificacion de los sectores de alta tecnologia resulta de la agregacion
del sector manufacturero de tecnologia alta y media-alta mas el sector de
servicios de tecnologia alta. Se utiliza la Nace Rev. 2 a un nivel de tres digitos,
aunque, en muchos casos, debido a la restriccion de las fuentes estadisticas
utilizadas, la agregacion se efectua a un nivel de dos digitos. Los grupos cla-

Alta tecnologia sificados como de alta tecnologia estan basados en la SITC Rev.4 (Standard
International Trade Classification). Se establecen las correspondencias entre
las clasificaciones internacionales y las utilizadas en Espafa. En particular,
se utiliza la clasificacion CPA (Clasificacion de Productos por Actividades) y
sus correspondencias con SITC y NC (Nomenclatura Combinada). Por ultimo,
la equivalencia entre la NC y la clasificacion PRODCOM (List of Products of
the European Community) permite establecer vinculos entre clasificaciones y
fuentes de informacion.

1 (OECD/Eurostat, 2018 OECD/Eurostat (2018), Oslo Manual 2018: Guidelines for Collecting, Reporting and Using Data on Innovation, 4th Edi-
tion, The Measurement of Scientific, Technological and Innovation Activities, OECD Publishing, Paris/Eurostat, Luxembourg, (https://doi.or-
g/10.1787/9789264304604-en)
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Conjunto de trabajos creativos que se emprenden de modo sistematico a
fin de aumentar el volumen de conocimientos, incluidos el conocimiento del
hombre, la cultura y la sociedad, asi como la utilizacion de esa suma de cono-

Investigacion y Desarrollo cimientos para concebir nuevas aplicaciones. La actividad de I+D se caracteri-

Experimental (I+D) za por su: novedad, creatividad, incertidumbre, sistematicidad, transferibilidad
y/o reproductibilidad (dirigida a obtener resultados que puedan ser reprodu-
cidos por otros). La I+D engloba tres tipos de actividades: Investigacion basica,
Investigacion aplicada y Desarrollo Experimental.

Se incluye como personalen I+D, a todo el personal empleado directamente en
actividades de I+D, sin distincion de nivel de responsabilidad, asi como a quienes
suministran servicios ligados directamente a los trabajos de I+D, como geren-
cia, administracion y personal de oficina. Se excluyen las personas que realizan
servicios indirectos como el personal de cantina, seguridad, mantenimiento, et-

Personal en Actividades de I+D cétera, aunque sus costes laborales deben contabilizarse como otros gastos
corrientes en I+D. Han de incluirse como personal de 1+D, de forma desglosada,
el personal externo, entendiendo como tales las personas que, sin pertenecer al
personal propio de la unidad, se encuentran realizando tareas de I+D dentro de
la misma. Los datos de personal se pueden medir de dos formas, en numero de
personas fisicas y en equivalencia a jornada completa.

La relacion de horas de trabajo realmente dedicadas a I+D durante un periodo
Equivalencia a jornada completa de referencia determinado (habitualmente un afno natural) dividido entre el
(EJC) numero total de horas trabajadas convencionalmente en el mismo periodo por
una persona o grupo de personas (OCDE, 2018).

Los datos sobre el numero total de personas que estan completa o parcial-
mente empleadas en 1+D permiten establecer correspondencias con otras
series de datos como, por ejemplo, los de ensenanza o empleo o los de los
censos de poblacion. Por otro parte, los datos relativos a personas fisicas son
la medida mas apropiada para recoger informacion complementaria sobre las
caracteristicas del personal de I+D, como edad, sexo o pais de origen.

Numero de personas fisicas

Quienes estan implicados en la concepcion o creacion de nuevos conocimien-
tos, productos, procesos, métodos y sistemasy en la gestion de los correspon-
dientes proyectos. También estan incluidos los puestos en gerencia y admi-
nistracion dedicados a la planificacion y gestion de los aspectos cientificos

Personal investigador y técnicos del trabajo de quienes investigan y que, normalmente, tienen una
categoria igual o superior a las de las personas empleadas directamente en
investigacion, tratandose a menudo de antiguos investigadores/as o a tiempo
parcial. También se incluyen estudiantes posgraduados con un salario/beca
de estudio que realizan actividades de I+D.

El personal técnico o asimilado son personas cuyas principales tareas re-
quieren unos conocimientos y experiencia técnica en uno o varios campos
de la ingenieria, de las ciencias biologicas y fisicas o de las ciencias sociales
y humanidades. Participan en proyectos de [+D realizando tareas cientificas
y técnicas aplicando principios y métodos operativos, generalmente bajo la
supervision del personal investigador. El personal asimilado efectua las tareas
correspondientes en ciencias sociales y humanidades bajo la supervision de
los investigadores.

Personal técnico
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Personal auxiliar

El personal auxiliar comprende a las personas trabajadoras, cualificados o
no, y al personal de secretaria y de oficina que participan en la realizacion de
proyectos de I+D o que estan directamente relacionados con tales proyectos.
Se incluyen en esta categoria todos los puestos de gerencia y administracion
ocupados principalmente de cuestiones financieras, de gestion de personal 'y
de administracion en general, siempre que sus actividades tengan una rela-
cion directa con las tareas de [+D.

Personal docente e investigador
(PDI)

Personal docente, siendo la investigacion un derecho y un deber del mismo
de acuerdo con los fines generales de la universidad y dentro de los limites
establecidos por el ordenamiento juridico.

Personal de administracion
y servicios (PAS)

Personal que desempena funciones de gestion técnica, econdmica y adminis-
trativa, asi como el apoyo, asesoramiento y asistencia en el desarrollo de las
funciones de la universidad.

Personal de investigacion (PI)

Personalempleado investigadory personaltécnico de apoyo a la investigacion.
El personal empleado investigador incluye al investigador de convocatorias
publicas competitivas, del Art.83 de la LOMLOU, y cualquier otro investigador
contratado por la universidad para el desarrollo de la actividad investigadora.

Es el técnico que participa en la I+D ejecutando tareas cientificas y técnicas,

Personal técnico de apoyo

generalmente bajo la supervision de los investigadores.

Emprendimiento nuevo

Poblacion de 18-64 anos con empresas de hasta 3,5 anos operando en el mer-
cado (empresas nuevas).

Emprendimiento consolidado

Enfoque tedrico

La igualdad de género en el sistema de ciencia e innova-
cion, ademas de ser un principio basico del derecho es ga-
rantia de excelencia en la I+D+l y ha de contribuir a lograr
una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en
todos los ambitos y niveles de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion; aprovechando y reteniendo el talento, sin dejar
a nadie atras, asi como a integrar la dimension de género en
las politicas, programas y proyectos de [+D+l. Su consecu-
cion ha de realizarse a través del disefo y seguimiento de
politicas especificas de igualdad en la [+D+l y tambien de la
Integracion de la igualdad y la transversalidad de género en
las politicas sectoriales de ciencia e innovacion.

El Estado Espanol recoge la innovacion en distintos docu-
mentos en relacion con el ambito de la Universidad y los
Centros de Investigacion, en colaboracion con las empresas
privadas y en la Formacion Profesional. Ademas, las paten-

Poblacion de 18-64 anos con empresas de mas de 3.5 anos operando en el
mercado (empresas consolidadas).

tes, marcas y el disefio industrial estan recogidos y protegi-
dos dentro de la legislacion esparnola.

El Instituto Nacional de Estadistica (INE), sigue la linea del
Manual de Oslo centrandose en la innovacion dentro de la
empresa. La definicion apunta a que “una innovacion es un
producto o proceso de negocio nuevo o mejorado (o0 una
combinacion de ambos) que difiere significativamente de
los productos o procesos de hegocio previos de la empresa
y que ha sido introducido en el mercado o implementado en
la empresa (..)"y sefiala como actividades innovadoras la in-
vestigacion y el desarrollo experimental (1+D) interno, la ad-
quisicion de I+D (o I+D externa), la ingenieria, el disefio y otras
actividades creativas, el marketing y creacion de marca, las
actividades relacionadas con los derechos de propiedad in-
telectual, las actividades relacionadas con la formacion del
personal y el desarrollo del software y actividades relacio-
nadas con el trabajo de bases de datos y actividades rela-
cionados con la adquisicion o alquiler de bienes tangibles.
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Un aspecto clave de la innovacion es la transferencia, es
decir, que ésta llegue a la sociedad, transcendiendo de esta
forma a las personas innovadoras que lo conceptualizaron
y crearon. EL Manual de Oslo destaca que el requisito de la
implementacion es precisamente lo que diferencia la inno-
vacion de otros conceptos como la invencion, ya que una
innovacion debe ponerse en uso y/o estar disponible para
el uso por parte de la sociedad (OECD/Eurostat, 2018).

En Espafa, la definicion del INE esta enfocada en la empresa
privada e indica que la innovacion puede ser de producto o
darse en alguno de los procesos de negocio. La Administra-
cion Publica tambien presenta una tipologia dicotomica en
su clasificacion de innovacion en el ambito académico de la
Universidad, pero distingue entre innovaciones generado-
ras de valor econdémico y las innovaciones generadoras de
valor social. La innovacion econdmica es medida a traves de
la facturacion por regalias; los contratos, proyectos o con-
venios con empresas, entidades y administraciones publi-
cas que revierten fondos en la Universidad o en los centros
de investigacion; las spin-offs activas que generen nuevos
productos, procesos o servicios; y las patentes u otro tipo
de conocimiento registrado. La innovacion generadora de
valor social se mide a través de publicaciones de difusion
del conocimiento innovador social que incluye informes
para agentes sociales, protocolos, guias clinicas, codigos
de practica, productos creativos o culturales, traducciones,
participacion en elaboracion de leyes y reglamentos.

La innovacion se produce dentro de un sistema marcado
por la presencia de numerosos actores y medios. La innova-
cion se da en ambientes como las start-ups cuando innovan
en los modelos de negocio y tecnologia, grandes empresas
en sus departamentos de I+D+l y marketing o en las PYMES
(Manceau, D., & Morand, P. (2014). Por lo tanto, es un ecosis-
tema con actores importantes como universidades, institu-
tos de investigacion, empresas grandes y pequenas, capital
de riesgo, marcos regulatorios y los gobiernos nacionales,
regionales y locales (Vinnova (2011). En dicho ecosistema es
donde se decide qué es innovacion, qué merece ser finan-
ciado y quiénes son las personas adecuadas para llevarlo a
cabo; y, como en cualquier otro ambito de la sociedad, es-
tas decisiones estan marcadas por sesgos de género pre-
sentes en la sociedad.

Las innovadoras, al igual que el resto de las mujeres en la
sociedad, experimentan la realidad de la desigualdad de
género, expresada a través de menos oportunidades labo-
rales, menor valor e importancia de sus ideas, dificultades
para obtener financiacion y la incapacidad de tener un ba-
lance optimo entre su vida privada y su vida laboral. Ade-
mas, dentro de sus ambitos y por la diversidad de areas y
organizaciones en las que participan, existen desigualdades
particulares como el menor apoyo a sus ideas y proyectos
o la falta de reconocimiento y credibilidad, pero de manera
general se encuentran mucho menos representadas en las
esferas de innovacion tradicionales.

El analisis del ambito de la innovacion muestra que la ima-
gen de la persona innovadora esta profundamente mascu-
linizada. Las definiciones de innovacion y la investigacion,

los indicadores de medicion y los temas al respecto estan
construidos alrededor de la vision masculina de lo que sig-
nifica y engloba innovar. Esta construccion produce la ex-
pulsion de ciertos tipos de innovacion que suelen llevar a
cabo las mujeres o que pertenecen a industrias mas femi-
nizadas, como la salud, la educacion o el sector servicios,
centrandose, en cambio, en las industrias y sectores domi-
nadas por hombres como el industrial, el de la construccion
olasTIC.

Elgénero opera dentro de la innovacion, tanto representado
en las personas, como trascendiendo a la construccion de
los conceptos, de los procesos y a la propia investigacion
e innovacion y ha sido la introduccion de la perspectiva de
género la que ha facilitado que la innovacion se amplie del
ambito de la tecnologia a otras areas como la innovacion
social o de servicios.

La ausencia y la dificultad de las mujeres en innovacion es
problematica y genera peérdidas de valor y talento. Un es-
tudio sobre PYMES tecnolégicas en Espana mostro que la
diversidad de género mejoraba la relacion entre la capa-
cidad de combinacion de conocimientos y el desempeno
en innovacion (Ruiz-Jiménez, J. M., Fuentes-Fuentes, M. del
M., & Ruiz-Arroyo, M. (2016). Otro estudio hecho en Espafia
mostro que la diversidad de género en los grupos de tra-
bajo de I+D+| generaba dinamicas que fomentaban solucio-
nes novedosas que conducian a innovacion radical, estando
la diversidad de género relacionada positivamente con la
innovacion radical (Diaz-Garcia, C., Gonzalez-Moreno, A., &
Jose Saez-Martinez, F. (2013).

Es. por tanto, necesario dirigir importantes esfuerzos a in-
troducir la perspectiva de género en ambitos de innovacion
formado por empresas, start-ups y spin-offs. En un estudio
de 75 paises, entre los que se encuentra Espana, y de los
anos 2001 al 2014, mostro que la prevalencia de las mujeres
como emprendedoras era mayor en aquellos ecosistemas
empresariales con barreras de entradas bajas, politicas gu-
bernamentales que apoyan elemprendimiento, una infraes-
tructura legal y comercial minima o escasa y una cultura de
apoyo al emprendimiento (Diana M. Hechavarria & Amy E.
Ingram Small Bus Econ (2019). De no abordar las desigual-
dades y brechas de género no solo se estara perjudicando
a las innovadoras a nivel individual, sino que significa una
pérdida de avance social y de mejora de la sociedad.

Metodologia

A la hora de abordar el analisis de la situacion de las muje-
res en el ambito de la innovacion espanola hay que tener
en cuenta dos factores. El primero, que la mayor parte de
los datos que se ofrecen en este informe no estan accesi-
bles al publico y ha habido que solicitarlos a los organismos
que se han considerado fuentes principales. Y el segundo,
que el factor humano no aparece reflejado en las encuestas
de innovacion.
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A pesar de ello, la recogida de datos ha sido posible gracias
a la excelente colaboracion de todas las entidades con las
que se ha contactado entre los meses de diciembre de 2021
y enero de 2022. Entre ellas: Agencia Estatal de Investiga-
cion, Centro para el Centro para el Desarrollo Tecnologico
Industrial, Conferencia de Rectores de las Universidades
Espanolas, Consejo Superior de Investigaciones Cientifi-
cas, Empresa Nacional de Innovacion, SAA, Instituto de las
Mujeres, Instituto de Salud Carlos lll, Ministerio de Ciencia
e Innovacion, Ministerio de Industria, Comercio y Consumo,
Ministerio de Trabajo de Economia Social y Ministerio de
Universidades.

Ademas, se han utilizado las diferentes encuestas del INE
de las que se ha podido extraer informacion relativa a la po-
blacion activa, a la innovacion en las empresas, sobre activi-
dades de I+D, Biotecnologia, Alta Tecnologia y sobre el uso
de TIC y comercio electronico en las empresas.

Por ultimo, en este informe incluimos la opinion de seis
mujeres innovadoras que han respondido a una serie de
cuestiones en torno a los contenidos que se han ido des-
granando a lo largo de los seis capitulos que conforman
este informe.

Se detalla a continuacion todas las fuentes utilizadas para la
realizacion de este informe:

Agencia Estatal de Investigacion (AEI). Ministerio de Ciencia
e Innovacion. Datos 2019

Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acredita-
cion (ANECA). Datos 2018

Centro para el Desarrollo Tecnologico (CDTI). Ministerio de
Ciencia e Innovacion. Datos 2020

Community Innovation Survey 2020. Eurostat

Conferencia de Rectores Universidades Espariolas (CRUE).
Datos 2019

Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC). Mi-
nisterio de Ciencia e Innovacion. Datos 2020

Direccion General de Industria y PYME. Ministerio de Indus-
tria, Comercio y Turismo. Datos 2020

Empresa Nacional de Innovacion, S.A. (ENISA). Ministerio de
Industria, Comercio y Turismo. Datos 2020

Encuesta de Poblacion Activa (EPA) del Instituto Nacional de
Estadistica (INE) para el cuarto trimestre de 2021 (ultimo
dato disponible).

Encuesta sobre el uso de TIC y comercio electronico en las
empresas del Instituto Nacional de Estadistica (INE). Aho
2020 - Primer trimestre de 2021

Encuesta sobre Innovacion en las Empresas del Instituto
Nacional de Estadistica (INE) para 2020 (ultimo dato dis-
ponible)

Estadisticas de Empleo. OCDE. Datos 2019 (ultimo dato dis-
ponible)

Estadistica de Estudiantes. Ministerio de Universidades.
Curso 2019-2020

Estadistica de Personal de las Universidades. Ministerio de
Universidades. Curso 2019-2020

Estadistica de Tesis Doctorales. Ministerio de Universida-
des. Curso 2019-2020

Estadistica sobre Actividades de 1+D del Instituto Nacional
de Estadistica (INE) para 2020 (ultimo dato disponible).

Estadistica sobre el uso de Biotecnologia del Instituto Nacio-
nal de Estadistica (INE) para 2019 (ultimo dato disponible).

Fundacion Espanola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT).
Ministerio de Ciencia e Innovacion. Datos 2022

Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020/2021. Babson.
Haute école de gestion, School of Management, Fri-
bourg

Indicadores de alta tecnologia del Instituto Nacional de Es-
tadistica (INE) para 2019 (ultimo dato disponible).

Instituto de las Mujeres. Ministerio de Igualdad. Datos 2020
(ultimo dato disponible)

Instituto de Salud Carlos Il (ISCIll). Ministerio de Ciencia e
Innovacion. Datos 2020 (ultimo dato disponible)

Secretaria General de Innovacion. Ministerio de Ciencia e In-
novacion. Datos 2020

She Figures 2021. Gender in Research and Innovation. Statis-
tics and Indicators. European Commission

Sistema de Informacion sobre Ciencia, Tecnologia e Inno-
vacion (SICTI). Subdireccion General de Planificacion,
Seguimiento y Evaluacion. Ministerio de Ciencia e Inno-
vacion. Datos 2020

Subdireccion General de Fomento de la Innovacion. Minis-
terio de Ciencia e Innovacion. Datos 2020

Subdireccion General para el Emprendimiento, la Igualdad
en la Empresa y la Negociacion Colectiva de Mujeres.
Instituto de las Mujeres. Ministerio de Igualdad. Datos
2020

Trabajadoras y trabajadores autonomos, personas fisicas,
en alta en la Seguridad Social. Ministerio de Trabajo y
Economia Social. Datos 2021
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CAPITULO 1. VOCACIONES INNOVADORAS >

a formacion, apoyada en los sistemas educativos,

se erige como pilar fundamental para afianzar el

avance de los conocimientos tecnologicos y cienti-

ficos (y, por ende, sus aplicaciones) que se requie-

ren para dar respuesta a los retos y demandas ne-
cesarios para garantizar el bienestar de la sociedad actual.
Un numero elevado de futuros profesionales, hombres y
mujeres, a quienes estamos formando en este momento
desempenaran trabajos que hoy en dia aun no existen, pero
lo que si sabemos es que su capacidad innovadora consti-
tuira un elemento crucial.

Las competencias vinculadas a las formaciones STEM
(Ciencias, Tecnologias, Ingenierias y Matematicas) son base
para el avance y la evolucion de nuestra sociedad, para la
innovacion, en definitiva. Y son las ocupaciones que cuen-
tan con mayor prevision de crecimiento. No obstante, los
estudios de la Comision Europea apuntan a que necesita-
mos mas profesionales de la ciencia y la tecnologia, sin em-
bargo, el numero de alumnas que optan a estos itinerarios
formativos ha decrecido ano tras ano. Debemos contribuir
al fomento de estas vocaciones entre nuestros y nuestras
jovenes para impulsar la innovacion como elemento trans-
formador de nuestra economia y bienestar social.

La universidad es uno de los principales agentes de gene-
racion de vocaciones cientificas y tecnologicas, de investi-
gacion e innovacion y las personas con titulos universitarios
de master o de doctor, suponen uno de los principales acti-
vos para el emprendimiento. [+D+l.

l. Estudios de master y doctorado

Los estudios de master tienen una clara orientacion al mer-
cado laboral, y representan uno de los principales eslabones
de la generacion de nuevas vocaciones en investigacion e
innovacion. Cabe distinguir tres tipos de masteres oficiales:
Profesionales, orientados a la capacitacion para la practica
profesional; de investigacion, orientados a la capacitacion
en la actividad de investigacion; y acadéemicos, de caracter
mixto, orientados tanto hacia la capacitacion para la practica
profesional como la capacitacion para la investigacion.

Segun la estadistica del Sistema Universitario Espanol pu-
blicado por el Ministerio de Universidades, en el curso 2020-
2021 hubo un total de 248.460 alumnos/as matriculados en
Master, el 55.4% mujeres (137.751 alumnas). Mas de un tercio
de estas alumnas tienen menos de 25 anos, el 36,2% entre
25y 30 anos y el 29,9% mas de 30 anos, lo que indica que
la transicion desde que se terminan los estudios de grado
hasta que se comienzan los estudios de master es rapida.

Por ramas de ensenanza, el 63.3% de las estudiantes de
master en el curso 2020-2021 lo hicieron en el area de Cien-
cias Sociales y Juridicas, el 14,3% en Ciencias de la Salud, el
10,2% en Ingenieria y Arquitectura (frente al 29,9% de hom-
bres que cursaron master en Ingenieria y Arquitectura), el
8,6% en Arte y Humanidades y el 3,6% en Ciencias.

Segun la misma fuente, la evolucion del porcentaje de mu-
jeres egresadas en estudios de master se sitla por encima

Grafico 11 Evolucion del porcentaje de mujeres egresadas en Master por rama de ensefanza, 2012-2020
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del 56% del total en el ultimo lustro, donde las mujeres re-
presentan mas del 60% del total en las ramas Ciencias de la
Salud (72,1% en el curso 2018-2019) y en Arte y Humanida-
des (62,8%), mientras que en Ingenieria y Arquitectura ape-
nas representan el 32% del total. Estos datos confirman que
la segregacion horizontal por rama de ensefanza se man-
tiene, con mayor representacion de mujeres en Ciencias de
la Salud y Arte y Humanidades e baja representacion en In-
genieria y Arquitectura (Grafico 1.1).

En relacion con las ensefanzas de doctorado, su finalidad
es la adquisicion de las competencias y habilidades para la
investigacion, tal y como recoge el real decreto por el que

se regulan las ensefanzas oficiales de doctorado (Real De-
creto 99/2011, de 28 de enero), que indica que la tesis debe
capacitar al doctorando para el trabajo autonomo en el am-
bito de la I+D+l. Se observa como el numero de tesis doc-
torales leidas en Espafa en el ultimo lustro hay presencia
equilibrada entre mujeres y hombres (Grafico 1.2).

Al analizar estos datos desagregados por edad, las mujeres
leen la tesis a edades mas tempranas: el 25,6% de las mu-
jeres leen la tesis entre los 24 y los 29 afos (frente al 23.8%
de los hombres); y el 35.6% entre los 30 y 34 anos (frente al
32,6% de ellos). A partir de los 40 anos el porcentaje es su-
perior en el caso de los hombres (Grafico 1.3).

Grafico 1.2 Evolucion de las tesis doctorales leidas por sexo, 2014-2020
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Grafico 1.3 Distribucion del numero de tesis doctorales leidas por sexo y grupo de edad, 2020
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Il. Convocatorias para doctorados
en ambito tecnolégico o en
empresas

Para favorecer la generacion de nuevas capacidades de
emprendimiento y de innovacion, las politicas publicas, y los
programas que los desarrollan, juegan un papel fundamen-
tal como herramienta de incentivacion del emprendimiento
y de la generacion de vocaciones emprendedoras e inno-
vadoras. El principal instrumento de planificacion con que
cuenta Espana para este fin es el Plan Estatal de Investi-
gacion Cientifica, Técnica y de Innovacion, con una bateria
de programas dirigidos a la formacion de capacidades en
investigacion e innovacion, a fomentar y poner en valor el
talento del personal investigador, tecndlogo e innovador, y
a la formacion de nuevas generaciones de profesionales,
ademas de las ayudas a proyectos de [+D+l.

El Plan Estatal de Investigacion Cientifica, Técnica y de In-
novacion 2021-2023, centra sus objetivos en el refuerzo de
la I+D+l en los sectores mas estratégicos tras la pandemia:
salud, transicion ecologicay digitalizacion, ademas de avan-
zar en el desarrollo y afianzamiento de la carrera cientifica
e innovadora.

Esta inversion en recursos humanos se produce tanto en
el ambito predoctoral como postdoctoral: Las ayudas pre-
doctorales para la formacion de doctores en empresas,
mediante la financiacion de contratos laborales para realizar
una tesis doctoral asociada a un proyecto de investigacion
u otra linea de financiacion, y las postdoctorales, para conti-
nuar la carrera investigadora tras la obtencion del grado de
doctor, son las ayudas mas habituales. Esta dirigido tanto a
las instituciones publicas de investigacion, incluidas las uni-
versidades, como a las empresas, con la incorporacion de
personal investigador, tecnologo y técnico al ambito univer-
sitario, cientifico y empresarial.

En 2020, las mujeres estan infrarrepresentadas en las ayu-
das predoctorales dirigidas a empresas. Han conseguido
1 de cada 3 ayudas predoctorales destinadas a empresas,
10 puntos porcentuales menos que en las convocatorias
de 2018, lo que supone un claro retroceso en la formacion
de mujeres en [+D+l dentro del entorno empresarial (Grafico
1.4). Esta fase es fundamental, ya que supone el inicio de
la carrera cientifica y tecnologica de los y las profesionales
del futuro, por lo que un descenso de la presencia de las
mujeres en esta etapa supondra, a futuro, un descenso de
mujeres en las instituciones publicas y privadas de [+D+l.

Este mismo retroceso se observa en la contratacion post-
doctoral, aunque no de forma tan acusada. el descenso de
2017 a 2020 es de 3,5 puntos porcentuales, manteniéndo-
se la participacion de las mujeres en términos de igualdad,
ya que las mujeres fueron las destinatarias del 47,.6% de las
ayudas postdoctorales a empresas en 2020.

Dentro de la carrera en [+D+l, la formacion juega un papel
fundamental y trata de promover la contratacion y movili-

Grafico1.4 | Porcentaje de mujeres en las ayudas de
recursos humanos de |+D+l destinados a
empresas segun tipo de ayuda, 2017-2020
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dad de personal investigador que esta realizando su tesis
doctoral. Las ayudas se articulan a traves de convocatorias
que tienen en cuenta las necesidades presentes y futuras
de quienes se doctoran en las distintas tematicas cientifi-
co-técnicas, y presta especial atencion a promover la mo-
vilidad tanto internacional como institucional, con la promo-
cion de carreras cientificas e innovadoras en empresas.

Dos de estas convocatorias son la Contratacion Predocto-
ral de Formacion en Investigacion en Salud, a desarrollar en
centros del Sistema Nacional de Salud (SNS) y la Contrata-
cion de Doctorados lIS-empresa en Ciencias y Tecnologias
de la Salud, en colaboracion con empresas del sector sani-
tario —Contratos PFIS y iPFIS respectivamente— gestiona-
das por el Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII). Estas ayudas,
con una duracion maxima de cuatro anos, tienen como ob-
jeto la formacion inicial de personal investigador en ciencias
y tecnologias de la salud mediante la realizacion de tesis
doctoral en el contexto del SNS o en un entorno combinado
entre una empresa y un centro del ambito del propio SNS.

En linea con el porcentaje de mujeres egresadas en estu-
dios de master y en tesis leidas en la rama de ensenanza
de Ciencias de la Salud, los resultados de la convocatoria
de 2020 de Contratos iPFIS muestra una representacion por
encima del 60% de las mujeres en este programa, tanto en
las solicitudes (el 80% son mujeres) como en las concesio-
nes (el 83.3% de las ayudas concedidas son para mujeres)
(Grafico 1.5).
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Esta misma tendencia se mantiene en el caso de las Ayu-
das para gestores de investigacion e innovacion en Salud
del ISCIII, becas que se conceden para el desarrollo de un
plan de actividades de formacion en gestion de la investiga-
cion en ciencias y tecnologias de la salud en el en el ISCIII.
El 66,7% de solicitudes de ayudas es de mujeres, aunque
habria equilibrio de género en el numero de ayudas conce-
didas, con 57.1% para las mujeres y un 42,9% para los hom-
bres. Sobre esta tendencia habria que hacer seguimiento
para confirmar una posible brecha de género en la tasa de
exito de estas convocatorias (Grafico 1.6).

Por su parte, el Plan Estatal de Investigacion Cientifica, Tec-
nica y de Innovacion incorpora anualmente nuevas ayudas
de formacion e incorporacion de personal de 1+D+l para fa-
vorecer la generacion de vocaciones cientificas, tecnolo-
gicas y de innovacion. Para impulsar el objetivo de contra-
tacion de personal técnico de I+D+l, se establecen ayudas
destinadas a incorporar a personas para dar soporte en el
manejo de equipos, instalaciones y demas infraestructuras
de I+D+l a fin de incrementar y mejorar las prestaciones y
el rendimiento de actividades especializadas en universi-
dades, organismos publicos de investigacion (OPIs) y otras
infraestructuras de investigacion ubicadas en Espana.

El programa de ayudas de Contratacion Predoctoral para la
Formacion de Doctores en Empresas — Doctorados Indus-
triales— . gestionado por la Agencia Estatal de Investigacion
(AEI), tiene como objetivo la formacion de doctores y docto-
ras en empresas mediante la cofinanciacion, durante cuatro
anos, a traves de un contrato laboral del personal investiga-
dor en formacion. De esta forma, participan en un proyecto
de investigacion industrial o de desarrollo experimental que
se desarrolla en la empresa y en el que se enmarcara su
tesis doctoral. Su finalidad 1+D+| es favorecer la insercion la-
boral de personal investigador en las empresas desde los
inicios de sus carreras profesionales, contribuir a su em-
pleabilidad y promover la incorporacion de talento en el te-
jido productivo para elevar su competitividad. El proyecto
de investigacion industrial o de desarrollo experimental se
puede ejecutar en su totalidad en la empresa o en colabo-
racion entre la empresa y otra entidad, publica o privada.

A diferencia de los doctorados industriales en salud, con
mayor representacion de mujeres, los resultados de este
programa muestran equilibrio de género tanto en el nume-
ro de solicitudes cursadas en el periodo 2014-2019 (el 47.1%
son tramitadas por mujeres) como en el numero de ayudas
concedidas (el 44.8% son de mujeres). La tasa de éxito se
situa cerca del 40%, con una diferencia de mas de 3,5 por-
centuales por encima en el caso de los hombres respecto
de las mujeres (Grafico 1.7).

El programa Torres Quevedo, gestionado también por la
AEl consiste en ayudas de tres anos de duracion para co-
financiar la incorporacion de personal investigador a em-
presas, centros tecnologicos, asociaciones empresariales y
parques cientificos y tecnolégicos con capacidades de [+D+l
acreditadas. El objetivo de estas ayudas es doble, ya que
promueven la empleabilidad de las personas contratadas
en el ambito empresarial y, ademas, fortalecen las capaci-
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Grafico17 Solicitudes presentadas al Programa de Investigadores en empresas
(Doctorados Industriales) y porcentaje de éxito por sexo, 2014-2019
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dades de I+D+l del sector privado. Es una de las principales
ayudas para favorecer la incorporacion de personal investi-
gador y tecnologo.

Los resultados de las convocatorias gestionadas en el pe-
riodo 2014-2019 reflejan una mayor participacion de los
hombres en el programa (el 54,5% de las solicitudes han
sido realizadas por hombres), aunque en las dos ultimas
convocatorias se ha ampliado la brecha de género (en torno

Grafico 1.8

100%
90%
80%
70%

58.67%

60% 54,72%

50,90%

50% 44,52% 45,28%

40% 43,30%

1,33% o
4433 38,80% 40,64%

0,
%
30% 30,19%
20%

10%

0%

2014 2015 2016

a doce puntos porcentuales a favor de ellos), que se habia
cerrado en 2016 y 2017 (en torno a un punto porcentual a fa-
vor de ellos). Las solicitudes concedidas reflejan esta misma
realidad, aumentando todavia mas la brecha de género con
una tasa de éxito de hombres cinco puntos porcentuales
mayor que la de las mujeres (47.2 vs 42,2 para el periodo
2014-2019). Se mantiene la misma tendencia en diferencia
de tasas de éxito a favor de los hombres que en el programa
de Doctores en Empresas de la AEI (Grafico 1.8).

Solicitudes presentadas al Programa Torres Quevedo (%) y porcentaje de éxito por sexo, 2014-2019
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También caminan en esta direccion la contratacion de per-
sonal técnico de apoyo a la I+D+| en empresas beneficiarias
de CDTI, facilitando la captacion e incorporacion de talento
técnico de apoyo a los proyectos CDTI de I+D+l que com-
plementen las capacidades de las empresas beneficiarias,
asi como el programa de Incorporacion de nuevos talentos
para empresas de base tecnologica y PYMEs, que persigue
potenciar las ayudas NEOTEC gestionadas por el CDTI. Se
facilita asi la captacion e incorporacion de personal tecno-
logo e investigador, para complementar las capacidades
de las empresas apoyadas por el programa NEOTEC, y se
promueven los procesos de transferencia de tecnologia y
la capacidad de absorcidon y generacion de nuevo conoci-
miento, incluido un nuevo programa NEOTEC Mujeres em-
prendedoras convocado en Febrero de 2020, con un presu-
puesto de 5 M€, destinado a financiar la puesta en marcha
de proyectos de empresas innovadoras liderados por mu-
jeres que requieran el uso de tecnologias o conocimientos
desarrollados a partir de la actividad investigadora. El anali-
sis de estas convocatorias se analiza en el capitulo 4 sobre
"Agenda Innovadora”.

Las Unidades de Cultura Cientifica y de la Innovacion (UC-
C+l) son otro de los instrumentos de las administraciones
publicas para la generacion de vocaciones en investigacion
e innovacion, y se han convertido en uno de los principa-
les agentes en la promocion, difusion y divulgacion de la
cultura cientifica, tecnologica y de la innovacion en Espa-
Aa. Actuan de intermediarias entre las instituciones que las
acogen y la ciudadania a través de actividades de diversa
tipologia: comunicacion cientifica, divulgacion, formacion,
etc., y son clave para mejorar e incrementar la formacion, la
culturay los conocimientos cientificos de la ciudadania. Uno
de sus principales objetivos es llegar a la poblacion en edad
escolar para favorecer la cultura de la investigacion y de la
innovacion en edades tempranas constituyéndose como un
poderoso instrumento de generacion de vocaciones de in-
novacion. A enero de 2022, existen un total de 117 UCC+l, en
las que el 73,5% de las personas responsables de las UCC+I
son mujeres y el 26,5% son hombres.
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l. Contexto innovador en Espana

La crisis provocada por la COVID-19 desde finales de 2019 a
nivel mundial ha provocado un descenso notable de la ac-
tividad economica en Espana, con restricciones de movili-
dad que ha afectado a todos los ambitos socioeconomicos.
En el caso de la innovacion, segun los ultimos datos de la
Encuesta de Innovacion en las Empresas del INE, el gasto
en actividades innovadoras descendié un 11,9% en 2020, si-
tuandose en 17.074 M€, lo que represento el 1,1% de la cifra
de negocios de las empresas espanolas. Por tipo de gasto,
el 40,0% se debio a la I+D interna, el 10,3% a la I+D externa 'y
el 40,7% a otras actividades innovadoras.

El numero de empresas con gasto en innovacion tambiéen
cayo en 2020 respecto al ano anterior, registrandose 20.976

empresas respecto a las 26.724 de 2019, lo que ha provo-
cado un descenso notable del porcentaje de empresas
innovadoras respecto al total, siendo del 13,2%, tres puntos
porcentuales menos que el ano anterior. Los datos de 2020
suponen una ruptura de la tendencia positiva que se ha-
bia observado en la actividad innovadora de las empresas
espanolas desde 2018, retrocediendo a niveles de 2012 y
muy por debajo del numero de empresas innovadoras exis-
tentes en los primeros anos del siglo XXI, mas del doble que
las actuales.

Sin embargo, si los datos se analizan en el periodo 2018-
2020, el 22,6% de las empresas fueron innovadoras (de pro-
ducto o en los procesos de su hegocio), 1,8 puntos superior
al del periodo anterior. El 12,6% de las empresas fueron in-
novadoras de producto y el 19,9% innovadoras en los pro-
cesos de su negocio en el periodo 2018-2020 (Grafico 2.1).

Crafico 21 Evolucion del numero de empresas innovadoras en Espana, 2002-2020
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Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas, anos 2002-2020

Por ramas de actividad, las empresas de Programacion,
consultoriay otras actividades informaticas (dentro de Infor-
macion y comunicaciones) representaron el mayor porcen-
taje del total del gasto en actividades innovadoras, con un
11,2% del total, seguidas de las empresas de Servicios de I+D
(dentro de Actividades profesionales, cientificas y técnicas).
con un 10,6% del total y las de Vehiculos de motor (9,3%).

Las dos primeras han ganado peso respecto al total en com-
paracion con 2019 (representaron el 8,3% y el 9.9% respecti-

% DE EMPRESAS INNOVADORAS SOBRE EL TOTAL DE EMPRESAS

vamente en 2019), mientas que las empresas de Vehiculos
de motor han retrocedido, perdiendo un punto porcentual
(representaron el 10,4% del gasto total en innovacion en 2019).

Teniendo en cuenta el descenso del 11,9% del gasto en ac-
tividades innovadoras en 2020, éste disminuyo con mayor
intensidad en la Construccion (el 34.5%), siendo la caida del
17.0% en la Agricultura, del 15,6% en la Industria y del 7.8%
en los Servicios.
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2. Industrias extractivas y del petroleo

13. Material y equipo eléctrico

11. Manufacturas metalicas

30. Actividades administrativas y servicios auxiliares
8. Caucho y plasticos

12. Productos informaticos, electronicos y opticos
22. Construccion

4. Textil, confeccion, cuero y calzado

31. Actividades sanitarias y de servicios sociales

1. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

5. Madera, papely artes graficas

9. Productos minerales ho metalicos diversos

10. Metalurgia

18. Otras actividades de fabricacion

21. Saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion
28. Actividades inmobiliarias

32. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento
17. Muebles

33. Otros servicios

25. Hosteleria

19. Reparacion e instalacion de maquinaria y equipo

Gasto en innovacion en Espana segun sector y tipo de gasto, 2020

(o)
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Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020

Gasto en actividades innovadoras por rama de actividad y por tipo de gasto. Unidades: miles de euros. Resultados nacionales. Por rama de actividad (CNAE -2009)
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Dentro del contexto de la Union Europea, Espana represen-
ta el 4,3% del gasto total de innovacion de la eurozona segun
los datos del Community Innovation Survey (CIS) 2018, sien-
do el sexto pais por el esfuerzo realizado y solo por detras
de Alemania, Francia, Italia, Suecia y Bélgica. En compara-
cion con los datos del CIS 2016, Espana escala una posicion
en el ranking de los paises con mayor gasto en innovacion,

Grafico 23 Gasto en innovacion en la Union Europea, 2018
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Grafico 2.4 Numero de empresas innovadoras en la Union Europea, 2018
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ano en el que represento el 3,7% del gasto total, lo que pone
en valor la apuesta de nuestro tejido empresarial por la in-
novacion como vector de competitividad.

El indicador de numero de empresas innovadoras eleva a
Espana a la cuarta posicion, con el 6,0% del total de la Unidn
Europea, solo por detras de Alemania, Italia y Francia.

) EMPRESAS INNOVADORAS @ % EMPRESAS INNOVADORAS DE LA UE-27

Fuente: Eurostat. Community Innovation Survey 2020

Expenditures of enterprises by area of expenditure, NACE Rev. 2 activity and size class [INN_CIS11_EXP$SDEFAULTVIEW]
Enterprises, employed persons and turnover by type of enterprise, NACE Rev. 2 activity and size class [inn_cis11_bas]
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Las capacidades de innovacion de la UE se concentran en 6
paises, entre los que se encuentra Espana, que representan
de forma conjunta mas del 80% del gasto en innovacion en
2018 y casi el 70% del numero de empresas innovadoras.
Suecia y Bélgica constituyen casos singulares, ya que con
un reducido tejido empresarial con actividades innovadoras
realizan un gran esfuerzo medido en términos de gasto en
innovacion. (Graficos 2.3y 2.4)

Il. Recursos humanos
en innovacion

La sociedad en la que vivimos, marcada por continuas y
profundas transformaciones derivadas de los avances cien-
tificos y tecnologicos en todas las disciplinas del saber, ne-
cesita la presencia de recursos humanos altamente cuali-
ficados, activo que se revela como uno de los principales
puntos criticos para garantizar el progreso de nuestra so-
ciedad. Ellos y ellas son un elemento fundamental para la
generacion del conocimiento y para la transformacion de
dicho conocimiento en nuevos productos o procesos, ge-
nerando progreso y desarrollo economico y social y mejo-
rando la calidad de vida de la ciudadania.

a) Recursos Humanos en Ciencia
y Tecnologia

Apesar de la centralidad de este aspecto, la medicion de los
recursos humanos en ciencia y tecnologia por parte de los
diferentes paises es un tema que necesita avanzar. EL ma-
nual de Canberra de 19952 elaborado por la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdomicos (OCDE), uti-
liza un concepto de Recursos Humanos en Ciencia y Tecno-
logia (RHCT) mas amplio que el Manual de Frascati3, basa-
do en parametros de escolaridad y calificacion profesional:
personas que completaron la educacion postsecundaria o
estén trabajando en una ocupacion asociada a la ciencia y
la tecnologia (OCDE, 1995: p. 8).

Desde esta aproximacion, se considera RHCT a las perso-
nas que desempenan ocupaciones correspondientes a los
grupos 2 y 3 de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
2011 (CNO-11): personal técnico, profesional, cientifico e in-
telectual (grupo 2) y personal técnico y profesional de apoyo
(grupo 3). Se considera, asi mismo, RHCT a personas con
una formacion de nivel superior, ya sea esta profesional o
universitaria, lo que equivale a los niveles 5 a 8 en la Clasifi-
cacion Nacional de Educacion 2014 (CNED-2014).

Grafico 2.5 Proporcion de RHCT (grupos 2y 3 de la CNO-117) sobre el total de poblacion
ocupada del mismo sexo, 2011-2021
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Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano

Ocupados por grupo de edad, sexo y ocupacion

“ Grupos 2y 3 de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones 2011 (CNO-11): Técnicos, profesionales, cientificos e

intelectuales (grupo 2) y técnicos y profesionales de apoyo (grupo 3)

2 Guia basica elaborada por la OCDE por primera vez en 1992 que define el marco tedrico y sirve de guia practica para recopilar datos estadisticos
comparables internacionalmente, en relacion con la existencia y demanda de Recursos Humanos dedicados a la Ciencia y la Tecnologia (RHCT).

3 Guia que elabora la OCDE que constituye un estandar internacional para la recopilacion y presentacion de estadisticas comparables sobre los
recursos econémicos y humanos destinados a la investigacion y el desarrollo experimental respecto del personal en [+D
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Los RHCT, medidos en términos de ocupaciones, repre-
sentan mas de un tercio de la poblacion ocupada femenina
(34.1%) y mas de una cuarta parte de la poblacion ocupada
masculina (28,4%) en 2021. En los ultimos afos hay una acu-
sada aceleracion en la proporcion de RHCT respecto al total
de la poblacion ocupada, especialmente en mujeres, con
un incremento del casi 4 puntos porcentuales entre 2018 y
2021, el doble que en el caso de los hombres. La diferencia
de proporciones entre hombres y mujeres se mantiene a lo
largo de la ultima década (2011-2021), ampliandose la bre-
cha a casi 6 puntos porcentuales en 2021 (Grafico 2.5).

Cuando la atencion en RHCT se centra en los niveles edu-
cativos, los datos revelan que en 2021 mas de la mitad (el
52,5%) de las mujeres ocupadas tienes estudios superiores
(con Educacion Superior, que abarcan toda la formacion
formal superior, incluyendo la formacion universitaria y la
formacion profesional de grado superior), respecto del 41%
en el caso de los hombres. Esta brecha de género ha ido
incrementando en los ultimos anos; desde 2018 las mujeres
con Educacion Superior, respecto a la poblacion ocupada,
ha aumentado 4 puntos porcentuales, el doble que para los
hombres (Grafico 2.6).

Grafico 2.6 Proporcion de personas con Educacion Superior sobre el total de poblacion
ocupada del mismo sexo, 2014-2021
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Fuente:: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano

Ocupados por nivel de formacion alcanzado, sexo y grupo de edad

Educacion Superior comprende los codigos 51, 52, 61 a 63, 71 a 75y 81 de la clasificacion de
programas y certificaciones en niveles de formacion alcanzados de la CNED-2014

b) Actividades de I+D internas
en todos los sectores

Las actividades de I+D internas son actividades de investi-
gacion cientifica y desarrollo tecnologico realizadas dentro
de la unidad o centro investigador de una entidad. Utilizan-
do el indicador de personal empleado en I+D interna de la
Estadistica sobre actividades de I1+D del INE, en 2020 mas
de 375.000 personas se dedicaron a actividades de I+D in-
terna (41,6% mujeres) lo que equivale a 231.769 personas en
equivalencia ajornada completa, de las cuales el 40,7% eran
mujeres. Esto represento el 12,1 por mil de la poblacion total
ocupada y un aumento del 0,2% respecto al ano anterior.

Por sector, el mayor numero de personas dedicadas a ac-
tividades de I+D internas se da en el ambito empresarial
(45.2%), seguido de la Ensenanza Superior (36.4%) y de la
Administracion Publica (18,2%).

Por su parte, los porcentajes mas elevados de participa-
ciéon femenina se dieron en la Administracion Publica (53.7%
del empleo total) y en las instituciones privadas sin fines
de lucro — IPSFL— (51,7%). En la Ensefanza Superior este
porcentaje se situd en el 45,4%, mientras que en el sector
Empresas la representacion de mujeres fue del 31,7%, que,
dividida por categoria del puesto, se corresponde con un
28,9% de los puestos técnicos, el 31,2% del personal investi-
gadory 34% del personal auxiliar.
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En el caso concreto del personal investigador en 2020 se al-
canzo la cifra de 145.372 personas (41% de mujeres) en equi-
valencia a jornada completa, lo que supuso un 7.6 por milde
la poblacion total ocupada y un aumento del 1% respecto a
2019. En puestos de personal técnico la representacion de
mujeres es del 38,4% del total son mujeres (Grafico 2.7).

Existe por tanto una brecha de género en el sector empre-
sas, realidad que no se da ni en el sector de Ensefianza Su-
perior ni en Administracion Publica. Dado que las empresas
son el sector de gjecucion con mayor ocupacion en activi-
dades de I+D en Espanfa, es hecesario rectificar la brecha de
género existente.

Grafico 2.7 Personal empleado en I+D por sector de ejecucion, ocupacion y sexo, 2020
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» Sector TIC (Tecnologias de la Informacion y de las Co-
municaciones)

La transformacion digital de la economia es una reali-
dad en las sociedades modernas y uno de los aspectos
clave para abordar los grandes retos del futuro. Hay una
preocupante escasez de especialistas en tecnologias
de la informacion y de las comunicaciones en todos
los Estados miembros de la Union Europea, tambien en
Espana, lo que puede dificultar el desarrollo, la adop-
ciony el uso de tecnologias digitales clave emergentes,
en areas como la Inteligencia Artificial, la computacion
cuanticay la ciberseguridad.

Espafa mantiene una posicion por debajo de la Union
Europea en el peso de este colectivo en el merca-

do laboral nacional. En 2020 habia 727.000 espe-
cialistas TIC (un 19.8% de mujeres), lo que equiva-
le al 3.8% del total del empleo de Espana, frente al
4,8% de la Union Europea, segun datos de Eurostat*
y en cuanto al porcentaje de mujeres, se situa por de-
tras de Portugal o Francia, aunque por encima de la me-
dia de la UE-27 (18,5%) (Grafico 2.8).

En este sentido, conviene recordar que la proporcion de
mujeres graduadas en disciplinas TEC en la UE era de
14,3 mujeres por cada 1.000 habitantes de edades com-
prendidas en 20y 29 anos, del12,7 en el caso de Espana,
segun datos de Eurostat.

4 Datos recogidos en el informe "Empleo tecnolégico. Navegando los indicadores en Espafna y en la Union Europea” publicado por el Observatorio

Nacional de Tecnologia y Sociedad (ONTSI)
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Grafico 2.8 Porcentaje de mujeres especialistas TIC en la UE, 2020
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Grafico29 Empresas espanolas que emplean
mujeres especialistas TIC, 2020
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» Sector de la biotecnologia

Un area que merece una especial alusion es la indus-
tria biotecnologica porque es intensiva en conocimiento
lo que la convierte en el sector con mayor porcentaje
de personal investigador sobre el total de empleados/
as. Ademas, las ‘biotech’ cuentan con casi un 60% de
mujeres trabajando en actividades de I+D, un porcentaje
muy superior a la media de otros sectores, segun los ul-
timos datos del INE.

La ocupacion en el sector de la biotecnologia aumento
un 7.6% en 2019, con un total de 29.655 personas que se

Grafico210 | Evolucion del porcentaje de mujeres en el
sector de la biotecnologia segun sector,
2008-2019
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Fuente: INE, Encuesta sobre el uso de la Biotecnologia
Personalen I+D interna

Unidades: personas en equivalencia a jornada completa

No incluidas IPSFL: Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro

c) Ambito de Alta y alta-media
tecnologia
Se analiza ahora la ocupacion en los ambitos de alta tecno-

logia, segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) utilizada
para la elaboracion de los Indicadores de Alta Tecnologia

dedican a actividades de I+D interna en biotecnologia,
segun la estadistica sobre uso de biotecnologia del INE.
Esta cifra represento el 12,8% del total de ocupados en
actividades de I+D interna. Un 31,5% del personal ocupa-
do en este sector, trabaja en empresas, con un 57,5% de
mujeres y un 42,5% de hombres.

A su vez, el segmento de las biotecnologas que inves-
tigan en las empresas representa un 56,1%, frente al
43,9% de los investigadores.

Grafico 211 Evolucion del porcentaje de investigadoras

en el sector de la biotecnologia segun
sector, 2012-2019
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Fuente: INE, Encuesta sobre el uso de la Biotecnologia
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del INE. En 2019 los ambitos de alta y media-alta tecnologia
(AyMAT) emplearon al 7.1% del total de personas ocupadas
de la economia espanola en 2019, el 4.5% en el caso de las
mujeres y el 9,3% en el de los hombres. Del total de perso-
nas ocupadas en estos sectores de alta y media-alta tecno-
logia, el porcentaje de mujeres es de un 29,0% (Grafico 2.12).
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Grafico 2.12

10%
9%
8%
7%
6%
5%
4%
3%
2%
1%

0%

Grafico 2.13

== 9 MUJERES == o HOMBRES

Evolucion de la concentracion del empleo en sectores de alta y media-alta
tecnologia (AyMAT) segun sexo, 2008-2019

o 5% 9,5% o
7 % 9% 9.3%
o 01% 04% - NR%. . 92

86% 88%

8,2%

- — W
s % o o, o, o 416% 3. %
45 43% 42% 43% Ad4%  44%  44%  43% 44% 4,3% 45

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Fuente: INE, Indicadores de Alta Tecnologia
Ocupados en sectores de alta y media-alta tecnologia por rama de actividad y sexo

Distribucion del empleo en sectores
AyMAT segun sexo, 2019

Todo ello evidencia la brecha de género existente en los
sectores de alta y media alta tecnologia en Espana, que
ademas se ha ampliado a lo largo de la ultima década debi-
do alincremento de la proporcion de empleo masculino en
estos sectores desde 2011 (Grafico 2.13).

71%

29%

d) Sector empresarial en ambito
de alta y media-alta tecnologia

Analizando mas concretamente el sector empresarial en
el ambito de alta y media-alta tecnologia (AyMAT), las
mujeres representan el 31% de la poblacion ocupada como
personal de I+D y el 32% del personal investigador, lo que
confirma la brecha de género en estos sectores, que se
mantiene casi inalterable desde 2009 (Grafico 2.14).

0 5, MUJERES @9 HOMBRES

Fuente: INE. Indicadores de Alta Tecnologia 2019
Ocupados en sectores de alta y media-alta tecnologia
por rama de actividad y sexo
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Grafico 2.14
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aspectos de este proceso (como el impacto econémico, las

actividades innovadoras o el coste, entre otros). En 2020 in-

corpora como indicador al personal interno dedicado a acti-
vidades innovadoras excluida la I+D interna y externa.

Asi, en 2020 el 28,9% del personal interno en innovacion en

2020 fueron mujeres (medido en personas fisicas, el 28,2%
en equivalente a jornada completa — EJC—), sin diferencias
en funcion del tamano de la empresa (Grafico 2.16.A).
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Grafico 2.16.A \ Personal interno en innovacion por sexo, 2020
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Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020
Nota: excluida la I+D interna y externa
EJC: Equivalencia a Jornada Completa
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En proporcion de mujeres, practicamente la mitad de las
que han trabajado en innovacion se han concentrado en
las empresas de 250 y mas empleados/as (el 47.5%). lo que
equivale a mas de la mitad de las mujeres si se calcula equi-
valencia a jornada completa (el 54,6%). Esta baja represen-
tacion de mujeres se observa en la mayoria de las ramas de

@ EJCMUJERES @EJC HOMBRES

Personal interno en innovacion por tamano de la empresa y sexo, 2020

J
27%
> y 26%
25%
—
23%

50-249 empleados

250 y mas empleados

EJCMUJERES @ EJC HOMBRES

actividad; salvo en actividades sanitarias y de servicios so-
ciales y en quimica donde si que hay presencia equilibrada,
o en las actividades de textil, confeccion, cuero y calzado
con una mayor representacion de mujeres es mayor, medi-
do en EJC (Grafico 2.17).
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Grafico 2.17.

PERSONAS FISICAS

1. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

2. Industrias extractivas y del petroleo

3. Alimentacion, bebidas y tabaco

4. Textil, confeccion, cuero y calzado

5. Madera, papely artes graficas

6. Quimica

7. Farmacia

8. Caucho y plasticos

9. Productos minerales no metalicos diversos

10. Metalurgia

11. Manufacturas metalicas

12, Productos informaticos, electronicos y opticos
13. Material y equipo eléctrico

14. Otra maquinaria y equipo

15. Vehiculos de motor

16. Otro material de transporte

17. Muebles

18. Otras actividades de fabricacion

19. Reparacion e instalacion de maquinaria y equipo
20. Energia y agua

21. Saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion
22. Construccion

23. Saneamiento

24. Transporte y almacenamiento

25. Hosteleria

26. Informacion y comunicaciones

27. Actividades financieras y seguros

28. Actividades inmobiliarias

29. Actividades profesionales, cientificas y técnicas
30. Actividades administrativas y servicios auxiliares
31. Actividades sanitarias y de servicios sociales

32. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento
33. Otros servicios
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lll. Empleo y su relacion
con la innovacion

Las mujeres representan el 50% de la poblacion y su papel
en la fuerza de trabajo ha evolucionado en las ultimas de-
cadas, siendo la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral, asi como el emprendimiento de mujeres elementos
claves para el propio desarrollo social y poder avanzar en
la necesaria transformacion economica de nuestro pais. Sin
embargo, en estos ambitos persiste la brecha de género,
ampliada ademas debido al impacto de la pandemia en el
mercado laboral en Espana.

El numero de mujeres ocupadas en Espana ha retrocedido
algo mas que el de hombres entre octubre de 2019 y junio
de 2020, y la recuperacion del empleo en el tercer trimestre
de 2020 ha sido ligeramente mayor entre ellos, ampliando
la diferencia de género, segun el estudio ‘Diversidad de gé-
nero y formacion’, de BBVA Research. En 2021, eran muje-
res el 48,3% de las personas trabajadoras por cuenta ajena;
el 34.5% de las personas trabajadoras por cuenta propia; el
31.3% de las personas empleadoras y el 34,9% de quienes
son empresarios/as sin asalariados o personas trabajadoras
independientes.

a) Personas trabajadoras
por cuenta ajena

En 2021, se refleja paridad en el caso de las personas tra-
bajadoras por cuenta ajena con 48,3% de mujeres vs. 51,7%
hombres, pero una distribucion desigual en funcién de si
el empleo es del sector publico o del privado. Mientras las
mujeres son mayoria en el sector publico (el 57.4% del total),
son los hombres los que representan el mayor contingente

Grafico 2.18
y edad, 2021
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de los asalariados del sector privado (el 54.1% del total). (Ver
tabla A2.1 del Anexo II)

Estas diferencias por género se consolidan al observar la
evolucion temporal, con pequenas fluctuaciones. Hay ma-
yor representacion de mujeres en el sector publico y de
hombres en el privado. Tradicionalmente las mujeres se
han dedicado a sectores de menor intensidad tecnologica,
como el de los servicios, prestados muchos ellos desde las
administraciones publicas, como la sanidad o la educacion.

b) Personas trabajadoras
por cuenta propia

El numero de personas trabajadoras autonomos ahonda en
esa baja representacion de las mujeres en el escenario del
emprendimiento en Espana. El 35.9% de personas traba-
jadoras autdbnomas son mujeres —personas fisicas en alta
la Seguridad Social a 30 de septiembre de 2021— , segun
datos del Ministerio de Trabajo Economia Social. Por edad,
en el grupo menor de 25 anos (colectivo en edad de acabar
estudios superiores) la representacion de mujeres es menor
(34.7%) frente a una presencia equilibrada en el grupo de 25
a 39 anos (40,1% de mujeres) (Grafico 2.18).

Por sector, aunque la presencia de hombres es mayorita-
ria en cualquiera de ellos, en el sector servicios ellas al-
canzan el 42,7% de las personas trabajadoras autonomos.
En la construccion, sector tradicionalmente ocupado por
hombres, la presencia de las mujeres como profesionales
autonomos es residual (4.1% del total), y en la industriay en
la agricultura apenas representan una cuarta parte de las
personas trabajadoras autonomos del total de cada sector.

Las nuevas demandan profesionales de especialidades en
medio ambiente, salud laboral, digitalizacion o en ingenieria

Distribucion porcentual del trabajo autonomo, personas fisicas en la Seguridad Social, segun sexo

25-39 anos 40-54 anos > 55 anos

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)
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de las telecomunicaciones, puede hacer cambiar el futu-
ro de la radiografia del trabajador/a autbnomo de nuestro
pais, pero la realidad del momento presenta una brecha de
género en 2021 de mas de 40 puntos porcentuales a favor
de los hombres en el sector de agricultura, de la industria 'y
de la construccion (Grafico 2.19).

Un analisis de las bases de cotizacion de las personas tra-
bajadoras autbnomas permite ahondar en las brechas de
género identificadas ya que a medida que se incrementa la
base de cotizacion aumenta el diferencial entre mujeres y
hombres a favor de estos ultimos. Solo el 25.4% de las per-
sonas trabajadoras autbnomas con una base de cotizacion

Grafico 2.19
y sector, 2021
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de mas de 3 veces la base minima son mujeres, mientras
que este porcentaje asciende al 37.4% cuando cotizan por la
base minima. (Grafico 2.20).

Normalmente existe una relacion directa entre el nivel de
ingresos y la base de cotizacion que decide elegir el pro-
fesional autbnomo (aunque una persona autbnoma puede
elegir libremente su base de cotizacion con independencia
de lo que ingrese), por lo que los datos infieren que los in-
gresos de las mujeres que ejercen como trabajadoras auto-
nomas son inferiores a los de los hombres.

En cualquier caso, la base de cotizacion influye directamen-
te en las coberturas por enfermedad, ya sea por contingen-

Distribucion porcentual del trabajo autonomo, personas fisicas en la Seguridad Social, segun sexo

Industria Construccion Servicios

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)

Grafico 2.20
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Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)
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cias comunes o profesionales, y a la pension de jubilacion,
entre otras, lo que expone a un mayor porcentaje de muje-
res a una prestacion reducida por enfermedad y a una pen-
sion baja por jubilacion.

En el marco de la UE, segun informe de la Federacion Na-
cional de Trabajadores Autonomos (ATA) las mujeres repre-
sentan el 33,6% del total de personas autonomas en Espa-
na, frente al 32,8% que representan de media en Europa. El
porcentaje de Espana es también mejor que los que arrojan
paises como ltalia (31,2%), Dinamarca (28,5%), Grecia (31,7%),
Irlanda (24,5%) o Suecia (26,6%). De los paises analizados,
en los que las mujeres autonomas tienen menor peso so-
bre el total de autébnomos y no alcanzan el 30% del total
son Irlanda (24,5%), Malta (25,5%), Rumania (26,5%), Suecia
(26,6%), Estonia (28,3%) y Dinamarca (28,5%). Por el contrario,
en los paises europeos en las que las mujeres tienen mayor
peso relativo son: Letonia (39.8%), Portugal (38,1%), Holanda
(36,7%). Finlandia (35.8%), Austria (35.5%) y Chipre (35.3%).

Segun este mismo informe, el numero de autéonomas ha
crecido un 11% en la ultima década, con 116.444 autonomas
mas en 2019 respecto a 2009. El dato es notablemente su-
perior al de hombres autonomos cuyo porcentaje de creci-
miento ha caido al 0,3%. lo que se traduce en 6.062 autono-
mos varones menos en la ultima década.

Grafico 2.21
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En el conjunto de 2019, fueron nuevamente las emprende-
doras las responsables del crecimiento del RETA (Régimen
Especial de Trabajadores Autonomos), ya que el ritmo de
crecimiento de las mujeres durante 2019 fue del 1.2% frente
al 0,0% de los varones. Es decir, de los 14.389 trabajadores
por cuenta propia que se sumaron al RETA en el conjunto
del ano, el 98,1% fueron mujeres (14.123) y el 1,9% (266) va-
rones. A cierre de diciembre de 2019 habia en Espana mas
mujeres autbnomas que antes de la crisis.

c) Personas empleadoras
(empresarios/as con personal
asalariado)

La evolucion de la tasa de empresarios/as con personal
asalariado sobre el total de poblacion ocupada también
mantiene estas diferencias de género. El 3,2% de las muje-
res ocupadas se declara en 2021 empresaria con personal
asalariado, frente al 6,0% en el caso de los hombres ocupa-
dos, segun la Encuesta de Poblacion Activa del INE. En la
ultima década esta diferencia por sexo también se reduce,
debido en este caso al descenso progresivo en el porcen-
taje de hombres en esta situacion profesional desde 2008
(Grafico 2.21).

Evolucion de la tasa de empresariado con personal asalariado sobre el total de
poblacion ocupada segun sexo, 2008-2021

6,7%

6,3% 6,3%

6,1% 6,0% 59% 6,0%

o
3.4% 3.6% 3.5% 31% 33% 3.3% 34% 3.4% 34% 3.4% 3.4% 32% 32% 3.2%

2020 2021

Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano
Ocupados por sexo Y situacion profesional . Valores absolutos y porcentajes respecto del total de cada sexo

Situacion profesional: Empleador
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Donde las mujeres siguen siendo mayoria es en el desem-
peno de los trabajos asociados a la ayuda en la empresa o
negocio familiar, donde ellas representan el 59,.9% del total
en 2021 (ver tabla A2.2 del Anexo II).

En el contexto internacional, Espana ocupa, en 2019, la sexta
posicion dentro de los paises de la OCDE con mayor tasa de
autoempleo femenino con personal asalariado con respec-
to a la poblacion femenina ocupada, y muy por delante de

las grandes potencias econdmicas europeas, como Alema-
nia, Francia o Reino Unido. Esta tasa de autoempleo feme-
nino en Espana, no obstante, representa casi la mitad de la
observada en el caso de los hombres (3,1 vs 5,9), aunque en
la comparacion internacional nuestro pais cae a la decimo-
cuarta posicion, lo que pone de relieve el importante rol de
la mujer autonoma y su papel dinamizador del autoempleo
en Espana.

Grafico 2.22 Tasa de empresariado con personal asalariado sobre el total de poblacion
ocupada segun sexo y pais, 2019
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d) Personas empresarias
sin personal asalariado o
profesionales independientes

En 2021 un 8.1% de mujeres ocupadas estaba en situacion
profesional de empresaria sin personal asalariado o de pro-
fesional independiente, tasa que alcanza el 12,9% en el caso
de los hombres. Estos datos se situan a niveles de 2012, lo
que a todos los efectos representa una década perdida en
lo que a capacidad de emprendimiento de nuestra socie-
dad se refiere, tanto de mujeres como de hombres. Una vez
mas el impacto de la pandemia se refleja en estos datos, ya

que entre el periodo 2018 y 2020 la tasa de ocupacion de las
mujeres como empresarias sin personal asalariado o profe-
sionales independientes habia crecido 1 punto porcentual,
por encima de la observada en los hombres (crecimiento de
0.8 puntos porcentuales) (Grafico 2.23).

En el contexto internacional, en 2019, la brecha de género
en Espafna se situa en la media de la OCDE vy es similar a
la de paises como Australia. Suiza, Luxemburgo, México o
Sudéafrica presentan una tasa de autoempleo femenino sin
personal asalariado por encima de la de los hombres, mien-
tras que en Alemania, Austria o Letonia la brecha de género
esta por debajo de un punto porcentual (Grafico 2.24).
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Grafico 2.23 Evolucion de la tasa de empresariado sin personal asalariado o profesionales
independientes, sobre el total de poblacion ocupada segun sexo, 2008-2021
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Situacion profesional: Empresario sin asalariados o trabajador independiente
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e) Edad y empleo

La edad representa un condicionante importante a la hora
de emprender, tanto por su relacion con la formacion como
por su correlacion con la maternidad, en el caso de las mu-
jeres. En este sentido, el grupo de edad en el que hay mas
mujeres ocupadas en situacion profesional de empresarias
0 autdbnomas en 2021 es el rango de edad de 40-49 anos,
seguido de 50-59 anos, segun los ultimos datos de la EPA.

En comparacion con 2008, la edad de las mujeres para em-
prender se ha desplazado una década. En 2008 el 26,3% de

las mujeres autonomas tenian entre 30 y 39 anos, segundo
grupo con mayor numero solo por detras de 40-49 anos,
porcentaje en 2021 de 19,1% para dicho grupo de 30 a 39
anos. Este descenso se observa en todos los grupos de
edad de mujeres de menos de 40 anos, situacion sustan-
cialmente distinta para las mayores de 60 anos, con mas
representacion de mujeres autonomas. El paso como tra-
bajadora autbnoma parece situarse a partir de los 40 anos,
el porcentaje de emprendedoras menores de 39 anos ha
decrecido en los ultimos anos, descenso especialmente
significativo entre las mujeres que tienen menos de 25 anos
(Grafico 2.25).

Grafico 2.25 Evolucion de la concentracion de mujeres ocupadas en situacion profesional de empresarias o
autonomas segun grupos de edad, anos 2008, 2013, 2018 y 2021
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada afio
Mujeres ocupadas como trabajadora por cuenta propia, empleadora o empresarias sin asalariados o trabajadora independiente.

Aunque las mujeres representan un contingente menor que el
de los hombres en todos los grupos de edad, se puede hablar
de presencia equilibrada en el grupo de menores de 30 anos.
En el grupo de 30-39 anos la brecha de género ha pasado del
20.8% al 37.6% en 2021, y del 32,3% al 34.0% en el grupo de edad
de 40-49 anos. Hay un recorte de 3 puntos porcentuales en la
brecha de género se manifiesta en los mayores de 50 anos.

En el caso de los hombres el grupo de edad de 30-39 anos pier-
de mas de 10 puntos porcentuales entre 2008 y 2021, pasando

del 27.2% del total al 16,5% respectivamente, ascenso que se
produce en igual intensidad entre los autonomos de mas de 50
anos (Grafico 2.26).

Los datos corroboran, por tanto, que el numero de mujeres
autonomas crece porcentualmente por encima del de los
hombres y que cada vez son mas las mujeres que apuestan
por el autoempleo.

Grafico 2.26 Evolucion de la concentracion de hombres ocupados en situacion profesional de empresarios
0 auténomos segun grupos de edad, anos 2008, 2013, 2018 y 2021
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CAPITULO 3. LAS MUJERES EN LA INNOVACION Y TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO >

a incorporacion de las mujeres a la ciencia es una

realidad en nuestro pais desde hace décadas, la

presencia de mujeres en la innovacion, sin em-

bargo, es mas reciente. La innovacion y la tecno-

logia ofrecen grandes oportunidades para cambiar
tendencias y asegurar una plena igualdad entre mujeres y
hombres, como factor de cambio. Este cambio en la indus-
tria debe venir propiciado por una eliminacion de los obs-
taculos que impiden el avance de las mujeres en el mundo
de la innovacion, la tecnologia y el emprendimiento, y que
garantizan que ellas también son protagonistas en el paso
clave que es la transferencia de conocimiento.

|. Patentes e inventores/as

En Europa, los datos del periodo 2015-2018 del She Figu-
res 2021, muestran una baja representacion de las mujeres
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Fuente: Comision Europea. She Figures 2021
Gender Equality in Research and Innovation

conocimientos, una fuente de innovacién, ya que también
se trata de una de las principales instituciones en la gene-
racion de patentes. Dispone de resultados tecnologicos
especificos protegidos de muy distintas formas, entre las
que prima la patente. La colaboracion con las empresas in-
teresadas en un activo protegido puede materializarse en
un acuerdo para el desarrollo de la tecnologia (aumento
del TRL) con opcion a licencia posterior de explotacion o
en un contrato de licencia del activo protegido para su ex-
plotacion comercial. EL CSIC concentra el mayor numero de
solicitudes de patentes nacionales presentadas en Espana

como inventoras (en términos de solicitudes de patentes),
extensible a todos los sectores, pero especialmente en los
que tienen que ver con ingenieria (de cada 100 inventos re-
gistrados por hombres, solo seis se realizaron por mujeres).
En este mismo periodo, la ratio de solicitudes de patentes a
nivel europeo fue de 0,12 a favor de los hombres. A pesar de
esta baja representacion de las mujeres a nivel europeo, se
observa un pequeno progreso hacia la presencia equilibra-
da de género; la ratio aumento de 0,01 entre 2005y 2008 ay
0,06 en el periodo 2015-2018, ritmo insuficiente para acabar
con la brecha de género existente (Grafico 3.2).

En Espana en ambos periodos de tiempo (2013-2016 y 2015-
2018), la proporcion de mujeres fue superior a la mayoria de
los paises europeos, manteniéndose la ratio alrededor 0,2
en los dos periodos de tiempo examinados, aunque con una
evolucion positiva de las mujeres en 2015-2018 (Grafico 3.1).

EL CSIC es la principal institucion de investigacion de nues-
tro pais con una gran capacidad de generacion de nuevos

Ratio de mujeres inventoras (mujeres/hombres) en los paises de la UE, 2013-2016 y 2015-2018
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en 2020, segun los ultimos datos de la Oficina Espanola de
Patentes y Marcas.

En 2020, 3 de cada 4 patentes de prioridad solicitadas por
el CSIC (72,8%) al menos figuraba una mujer en la solicitud
(107 de 147 solicitudes), dato que refuerza el papel de las
mujeres en las actividades de transferencia de conocimien-
to emprendidas en el CSIC. Por areas, en Ciencias Agrarias
y en Ciencias y Tecnologias de los Alimentos en todas las
solicitudes de patentes hay al menos una mujer, porcentaje
que desciende al 47.7% en el caso de Ciencias y Tecnolo-
gias Fisicas (Grafico 3.2).
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Por otro lado, aunque en el numero total de solicitudes de
patentes las mujeres estan bien representadas (72,8% de
patentes solicitadas incluyen mujeres), cuando se analiza la
distribucion por sexo del totalinventores/as, se observa que
entre quienes figuran en las solicitudes de patentes de prio-
ridad en el CSIC en 2020 so6lo un 37.6% son inventoras. Por
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Solicitud de patentes de prioridad en el CSIC segun participacion de las mujeres, 2020
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areas en Ciencias y Tecnologias Fisicas las mujeres repre-
sentan 1 de cada 4 Inventores (24,3%), y en Ciencias Agrarias
y en Ciencias y Tecnologias de los Materiales el 38,7% y el
30.7%, respectivamente, de quienes inventan son mujeres.
Por su parte, en Ciencias y Tecnologias de los Alimentos el
58,1% de quienes inventan son mujeres.

Solicitud de patentes de prioridad en el CSIC cony sin Inventoras, 2020
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Il. Actividades de transferencia
de conocimiento en universidad
y CSIC

En Espafa, las mujeres representan el 43% del Personal
Docente e Investigador (PDI) existente en las universidades
espanolas en 2019, porcentaje que varia segun rama de en-
senanza. En el area de Ingenierias y Arquitectura ellas re-
presentan a 1 profesora de cada 4 PDlIs (26% de ellas).

Entre el personal docente investigador 1 de cada 5 profe-
sores universitarios han tenido actividades de transferencia
de conocimiento en 2019 (el 22,2% de los PDI hombres, el

18,1% en el caso de las mujeres). En este grupo hay una me-
nor representacion de ellas también (38%), algo menor que
en el PDI en actividades de investigacion competitiva, con
un 42% de mujeres. Este ultimo es el personal centrado en
la obtencion de recursos economicos en convocatorias en
concurrencia competitiva para la realizacion de proyectos
de I+D.

Por otro lado, el personal que participa en gestion de la in-
vestigacion y la trasferencia de conocimiento (I+TC) es ma-
yoritariamente femenino (69% de mujeres) (Grafico 3.4).

Si analizamos esta participacion en la gestion de la I+TC so-
bre el total del PDI (1.997/112.208), la tasa de las personas
involucradas en a la gestion de la I+TC en 2019 se situa en el

Grafico 3.4 Participacion del personal de las universidades en investigacion y transferencia segun tipo de actividad
Yy sexo, 2019
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1,8%, y es del 2,9% en las mujeres y el 1,0% de los hombres,
lo que denota la feminizacion de estas tareas dentro de la
universidad, hay 1.997 personas que se dedican a la gestion
de I+TCy de ellas 1.383 son mujeres (69%) (Grafico 3.5).

En el CSIC, el porcentaje de mujeres investigadoras de plan-
tilla ha aumentado ligeramente respecto a 2020, situandose
en un 36,2%. Este porcentaje se eleva al 42% si se incluyen
las investigadoras distinguidas, Ramon y Cajal, postdoctora-
les y predoctorales. Centrando el analisis en el personal in-
vestigador de plantilla involucrado en actividades formales
de intercambio y transferencia de conocimiento, éste repre-
senta, aproximadamente, el 16,1% del personal cientifico (in-

cluidos, ademas, predoctorales, postdoctorales y contratos
Ramon y Cajal) y el 28.6% del personal cientifico laboral fijo
o funcionario (de las escalas de Cientificos Titulares, Investi-
gadores Titulares y Profesores de Investigacion).

En cuanto a la distribucion por sexo respecto de actividades
de intercambio y transferencia de conocimiento, a pesar de
que las mujeres representan en el CSIC el 36% de la plantilla
investigadora, su participacion refleja una proporcion similar
a la de los hombres (el 43.4% de las personas implicadas en
estas actividades en 2020 son mujeres) y con una ligera ten-
dencia a cerrar la brecha de género existente desde 2015,

Grafico 3.6 Distribucion del personal investigador de plantilla involucrado en actividades formales de
intercambio y transferencia de Conocimiento (ITC) segun sexo, 2014-2020
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Grafico 3.7 Distribucion del personal de gestion de transferencia de conocimiento segun sexo, 2014-2020
100%
90%
9 68,9% 9 69.8% 69,1%
80% 66,7% ,97% 67,9% 66,7% b 9:17% 671%
% 60,0%
70 e e S
60%
50%

40%
30% 40,0% ; —— e —————

20% 333% 31.1%
10%
0%
2014 2015 2016

w== MUJERES e .HOMBRES

32,1%

2017 2018 2019

33.3% 32,9%

30,2% 30,9%

2020 2014-2020

Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas

Mujeres e innovacion 2022 | 56



CAPITULO 3. LAS MUJERES EN LA INNOVACION Y TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO >

ELCSIC tiene, entre sus objetivos la gestion de la transferen-
cia de conocimiento, esto es, transformar los resultados al-
canzados en el laboratorio en nuevos productos y procesos
innovadores, gestionando las relaciones estratégicas con
los agentes del sector productivo, los contratos de investi-
gacion cientifica y técnica suscritos con otras entidades y la
preparacion y gestion de proyectos CSIC-Empresa, labores
que realiza a través de la OTRI. Al igual que ocurre en las
universidades, la gestion de la transferencia de conocimien-
to es una actividad marcadamente femenina en el CSIC, con
el 69.1% del personal dedicado a estas actividades en 2020
son mujeres, datos que se consolidan en el periodo 2014-
2020 (Grafico 3.7).

lll. Investigadoras Principales
en la industria

En 2019, las mujeres, como Investigadoras Principales (IP)
tanto en los proyectos competitivos aprobados como en los

contratos firmados, es de un 29% del total (Grafico 3.8). Estos
resultados muestran diferencias notables en el papel que

Grafico 3.8
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8.000

juegan las mujeres como IPs en la captacion de recursos
economicos sobre los que desarrollar sus lineas de trabajo.

La LOU (Ley Organica de Universidades, de 2001) estable-
ce que una de las funciones de la Universidad (junto con la
investigacion, la docencia y la formacion permanente) es la
difusion, la valorizacion y la transferencia del conocimiento
al servicio de la cultura, de la calidad de vida y del desarrollo
econdmico lart. 1.2.c)l. La reforma de 2007 (LO 4/2007. de 12
de abril) acentud este papel de las universidades, colocando
a la investigacion y la transferencia de conocimiento como
funciones de la universidad, en un titulo (el VI y un articulo
(el 39) que antes solo hablaban de la investigacion y ahora
se refieren también a la transferencia de conocimiento. Casi
inmediatamente (art. 41), se explicita la relacion entre la trans-
ferencia de conocimiento como funcion universitaria y los
contratos de transferencia regulados en el articulo 83.

Por lo tanto, el papel de la universidad es fundamental como
agente incentivador de la transferencia de conocimiento,
como agente de desarrollo econémico y socialy como agen-
te para acabar con las brechas de género que persisten.

Personal Docente e Investigador (PDI) que participa como Investigador Principal (IP) en proyectos
competitivos aprobados y en contratos firmados segun tipo de actividad y sexo, 2019

12.000 16.000 20.000
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IV. Creacion de empresas
de base tecnolégica

La apuesta por la innovacion y por la creacion de empresas
a partir de proyectos de investigacion permite migrar ha-
cia un modelo productivo de alto valor anadido, donde las
universidades pueden, y deben, jugar un papel muy impor-
tante. El proceso de emprendimiento en una universidad,
convertir los resultados de un proyecto de investigacion en
una empresa, no es facil, y habitualmente quienes empren-
den cuentan con el apoyo de las oficinas de transferencia
tecnologica de sus universidades, unidades encargadas de
favorecer la innovacion y la transferencia de conocimiento
y de tecnologia.

La creacion de empresas a partir de la participacion de la
universidad, o de cualquier otra institucion de investigacion,
puede seguir dos modelos diferentes: Por un lado, la crea-
cion de una spin-off, que nace de una institucion dedicada a
la investigacion y la institucion participa como accionista en
la nueva compania, y donde existe una licencia de tecnolo-
gia; y por otro, una startup. en cambio, aunque también hay
licencia de tecnologia, la institucion no es accionistay el vin-
culo del emprendedor/a con ella no existe o es muy bajo.

En 2019 el numero de empresas spin-off creadas por PDls
ascendio a 83, de las cuales 29 contaron con la participa-
cion de las mujeres en el equipo promotor, es decir, una de
cada 3 (el 34.9% del total). Este ano se produjo un aumento

Porcentaje de empresas spin-off creadas
por PDI segun participacion de la mujer
en el equipo promotor, 2019

Grafico 3.9

34.9%

@ CON PARTICIPACION DE MUJERES EN EL EQUIPO PROMOTOR
SIN PARTICIPACION DE MUJERES EN EL QUIPO PROMOTOR

Fuente: CRUE
PDI: Personal Docente e Investigador
Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas

de 7.8% de creacion de empresas de base tecnologica res-
pecto a 2018, el peor dato del periodo 2012-2017, donde se
crearon, de media, 108 spin-off al ano (Grafico 3.9).

Por ramas de ensenanza, el 43.4% de las spin-off fueron
creadas en Ingenieria y Arquitectura, el 20,5% en Ciencias de
la Salud, el 16,9% en Ciencias, el 14,5% en Ciencias Sociales
y Juridicas y el 4,8% en Artes y Humanidades.

Las spin-off se caracterizan, principalmente por ser empre-
sas que se crean a partir de tecnologias o conocimientos
generados en la universidad, originadas en el entorno uni-
versitario, fundadas con participacion de personal universi-
tario y/o con el apoyo de la institucion académica matriz,
que mantienen, al menos en sus primeras etapas, relacio-
nes estrechas con la institucion académica de origen y que
constituyen un puente directo entre la capacidad innovado-
ra y el mercado de bienes y servicios. Son empresas basa-
das en la innovacion, capaces de adaptarse a los cambios
y normalmente pequenas, con poco personal, que ofrecen
bienes y servicios con alto valor anadido.

Pero en su tamano y en su capacidad economica estan sus
principales debilidades, que hacen que estas iniciativas, en
un porcentaje importante, fracasen en los primeros 5 anos
de vida.

En 2019, 367 empresas spin-off creadas en los ultimos 5
anos estaban operativas a 31/12, y en 78 de ellas participa-
ban las mujeres en el equipo promotor, lo que equivale a 1
de cada 5 (el 21,3% del total).

Porcentaje de empresas spin-off

creadas por PDI en los ultimos 5 anos
que a fecha de 31/12/(n) estan operativas
segun participacion de la mujer en el
equipo promotor, 2019
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En el CSIC se apoya también la creacion de spin-off o Em-
presas de Base Tecnologica (EBTs), intentando optimizar los
esfuerzos realizados en investigacion a traves de la adecua-
da proteccion de los resultados de investigacion y su poste-
rior transferencia a las empresas e instituciones.

La creacion de EBTs o spin-off es una formula idénea para
el tipo de resultados de investigacion que genera el CSIC.
Durante el proceso de su creacion, el CSIC licencia los re-
sultados de investigacion que dan lugar a la empresa y co-
labora con la misma en el desarrollo y puesta del producto
en el mercado. Se establece una estrecha cooperacion en-
tre CSIC y estos emprendedores/as con la EBT, en muchos

casos acudiendo juntos a vias de financiacion publica espe-
cifica para EBTs, en el desarrollo de mejoras constantes en
las tecnologias licenciadas.

Ellas forman parte del 72.6% de las EBTs creadas en el CSIC
en el periodo 2014-2020 (han participado 45 promotoras en
la creacion de 62 EBTSs). Sin embargo, tal y como se mues-
tra en el siguiente grafico, aunque estan infrarrepresenta-
das respecto al total de promotores/as implicados en la
creacion de estas 62 EBTs (el 34,1% del total de promotores
implicados son mujeres). Este porcentaje de promotoras es
ligeramente inferior al 34.9% de las spin-offs creadas por
PDIs) (Grafico 3.11).

Grafico 3.11 Creacion de empresas de base tecnologica en el CSIC segun sexo de los promotores, 2014-2020
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V. Sexenio de transferencia

En 2018, como complemento al sexenio de investigacion, se
publico la convocatoria para la evaluacion de la actividad de
transferencia del conocimiento e innovacion para el profe-
sorado universitario y personal investigador de los OPIs, el
denominado Sexenio de Transferencia.

A esta convocatoria piloto de 2018 del Sexenio de Transfe-
rencia e Innovacion se presentaron un total de 16.791 solici-
tudes, el 34.5% provenian de mujeres. El analisis de la par-
ticipacion por grupos de edad muestra un perfil de mayor
edad en términos generales. Este componente es intrinseco
a la convocatoria, que exigia al menos un sexenio de inves-
tigacion, favoreciendo a las carreras profesionales y trayec-
torias mas consolidadas. Las mujeres que participaron en la
convocatoria tenian un perfil mas joven que los hombres; el
32,7% de las solicitudes fueron cursadas por mujeres meno-
res de 48 anos, 5 puntos porcentuales mas que en el caso
de las solicitudes presentadas por hombres (27,2%).

2018 2019 2020 TOTAL

TOTAL PROMOTORES @ % CON MUJERES

Este condicionante presenta una desventaja de partida para
las mujeres, ya que a las mismas edades las mujeres son
minoria en las posiciones mas consolidadas y, ademas, se
manifiestan esas mismas desigualdades en las posiciones
de liderazgo, que también afectan a la consecucion de re-
sultados transferibles a la sociedad.

El 35.1% de las solicitudes presentadas por mujeres fueron
valoradas positivamente, cifra que alcanza el 48.4% en el
caso de los hombres, es decir, que 1 de cada 3 solicitudes
presentadas por mujeres fue evaluada positivamente, mien-
tras que para los hombres la proporcion es de 1 de cada 2.
La proporcion de mujeres en las solicitudes presentadas y
en las acreditaciones es inferior al 20% en los campos rela-
cionados con la ingenieria y menor al 30% en el campo de
fisica y matematicas.

Las tasas de exito muestran claras diferencias entre hom-
bres y mujeres tanto en global (13 puntos porcentuales de
diferencia a favor de los hombres) como por campos cien-
tificos, siendo inferiores para las mujeres respecto de los
hombres en todas las areas.
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Grafico 3.12
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Ellas obtienen las tasas de éxito mas bajas en Ciencias
Econdmicas e Ingenieria Mecanica y de la Navegacion,
y los hombres obtienen en Ciencias Sociales y del Com-
portamiento y de Quimica, y en ambos casos es en Fisica
y Matematicas el area en la que menos éxito alcanzan. La
diferencia entre las tasas de éxito de hombres y mujeres es
maxima en dos areas fuertemente feminizadas, como Cien-
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Edad de los solicitantes de sexenios de transferencia (Programa CNEAI) segun sexo, 2018

48-52 53-57 58-62 63y mas

cias Empresariales (la tasa de éxito de los hombres es del
54%, el 32% para las mujeres) y Ciencias Juridicas, mientras
que la distancia se reduce, ademas de en Ciencias Sociales
y de la Educacion (tambien areas feminizadas), en dos areas
donde las mujeres no son mayoritarias: Quimica y Ciencias
de la Naturaleza y Bioquimica (Grafico 3.13).

Diferencia entre las tasas de éxito de hombres y mujeres en la convocatoria de Sexenios de

Total

Ciencias de la Salud
Fisica y Matematicas
Ingenieria Informatica
Arte y Humanidades
Quimica

CCs de la Naturalezay
Bioquimica

CCs de la Educacion
Ciencias Sociales
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CAPITULO 4. AGENDA INNOVADORA >

os esfuerzos de las instituciones publicas por fo-

mentar la innovacion y la generacion de vocacio-

nes, actitudes y aptitudes cientificas e innovadoras,

formando y potenciando el talento de personal de

[+D+| internacionalmente competitivo, caminan de
la mano con la aplicacion de principios de igualdad de ge-
nero, diversidad e inclusion en el diseno, la concesion y eje-
cucion de las ayudas, como instrumento para garantizar la
de excelencia en la I+D+I.

Elfomento de la investigacion, el desarrollo tecnologico y la
innovacion en el ambito empresarial se ha potenciado des-
de la Administracion General del Estado, a través del Plan
Estatal de 1+D+l, con actuaciones dirigidas a incrementar el
compromiso de las empresas, en particular de las PYMES,
con la I+D+l, facilitarles el desarrollo y la implantacion de
tecnologias y procesos innovadores, asi como crear entor-
nos favorables a la cooperacién entre diferentes sectores y
el proceso de descubrimiento emprendedor.

Tambien las CCAA participan en el fomento y potenciacion
de las capacidades de I+D+l, articulando su propio sistema
de gobernanza, sus planes y programas de ayudas, convir-
tiendose en una de las piezas clave del Sistema Espanol de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SECTI).

Las ayudas de la AGE y de las CCAA se incorporan, para su
analisis conjunto, en el Sistema de Informacion sobre Cien-
cia, Tecnologia e Innovacion (SICTI), que forma parte de los
instrumentos de gobernanza del SECTI. ELSICTI se crea en
la ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y
la Innovacion bajo la dependencia del Ministerio de Cien-
cia e Innovacion como instrumento de captacion de datos
y analisis para la elaboracion y seguimiento de la Estrategia
Espanola de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (EECTI), y de
sus planes de desarrollo.

Segun los datos del SICTI, en la gran mayoria de los pro-
yectos de [+D+l financiados en el periodo 2017-2020 ha par-
ticipado, al menos, una mujer (en el 91,1%). lo que pone de
manifiesto la plena incorporacion de las mujeres a las tareas
de investigacion e innovacion a través de la gjecucion de
proyectos. Sin embargo, cuando el analisis se centra en la
participacion de las mujeres como investigadoras principa-
les, los resultados revelan que estan infrarrepresentadas
respecto al total, ya que solo en el 39.4% de los proyectos
de I+D+l financiados en 2020 elinvestigador principal es una
mujer, porcentaje mas alto del periodo 2017-2020.

En estos ultimos cuatro anos las mujeres han ido ganando
protagonismo en el liderazgo de los proyectos, con un cre-
cimiento de mas de 7 puntos porcentuales.

Grafico 4.1 Evolucion de la participacion de mujeres en proyectos de I+D+l y porcentaje de investigadoras princi-
pales en los proyectos de I+D+| financiados. 2017-2020
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=== Porcentaje de proyectos de |+D+| en los que al menos participa una mujer

Porcentaje de proyectos de I+D+l en los que el IP es una mujer

Fuente: Sistema de Informacion sobre Ciencia, Tecnologia e innovacion (SICTI)

IP: Investigador Principal
Incluidas las ayudas financiadas por la AGE y por las CCAA

l. Ayudas del CDTI

El Centro para el Desarrollo Tecnologico Industrial (CDTI),
Entidad Publica Empresarial dependiente del Ministerio de

Ciencia e Innovacion, es la principal entidad en Espana en-
cargada de promover la innovacion y el desarrollo tecno-
logico de las empresas espanolas, mediante la gestion de
las solicitudes de ayuda y apoyo a los proyectos de I+D+l de
empresas espanolas en los ambitos estatal e internacio-
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nal. Su principal objetivo es contribuir a la mejora del nivel
tecnologico de las empresas espanolas mediante el desa-
rrollo de actividades como la evaluacion técnico-economi-
cay concesion de ayudas publicas a la innovacion mediante
subvenciones o ayudas parcialmente reembolsables a pro-
yectos de I+D desarrollados por empresas, entre otras.

La principal modalidad de ayudas que ofrece el CDTl para es-
timular la I+D empresarial es la de Proyectos de I+D, que supo-
nen en torno al 50% de las ayudas directas que ofrece el CDTI
altejido empresarial espanol. También ofrece otras modalida-
des de ayuda, para la realizacion de grandes proyectos de I+D
estratégicos y ambiciosos en consorcios empresariales (pro-
yectos CIEN vy, desde 2020, Misiones Ciencia e Innovacion),
para la incorporacion de tecnologia novedosa a la empresa
espanola (Lineas de Innovacion) y para la creacion y conso-
lidacion de empresas de base tecnologica (Subvenciones
Neotec), entre otras. Ademas, en 2020 lanzo una convocatoria
extraordinaria para contribuir a la resolucion de la crisis sanita-
ria desde la innovacion empresarial, las Subvenciones COVID.

En 2020 el CDTl comprometio un total de 833,59 M€ para
financiar de forma directa 1406 proyectos de I+D+l, articula-
dos en 1.617 operaciones o participaciones en proyectos. De
estas ayudas, el 98,35% fueron para empresas (819,85 M€)
y el 1,.65% restante para centros tecnologicos (13,74 M€). De
entre las diferentes modalidades, destacan por su volumen
las tipologias de Proyectos de I+D individuales, con 766 pro-
yectos y 354.85 M€ en compromisos de aportacion CDTI; las
Lineas de Innovacion con 268 proyectos y unos compromisos
de 215,02 M€ y las Misiones Ciencia e Innovacion con 24 pro-
yectos (144 operaciones) y una aportacion CDTI en forma de
subvencion de 82,86 M€,

En 2020 las empresas con menos de 250 personas emplea-
das representaron el 68,3% de las operaciones apoyadas y

Grafico4.2. A Evolucion de la distribucion del empleo
existente en las empresas financiadas
(CDTI) segun sexo, 2014-2020 por el Centro
para el Desarrollo Tecnologico Industrial
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Fuente: CDTI

fueron destinatarias del 58,2% de los fondos CDTI comprome-
tidos. Las principales agrupaciones sectoriales por aportacion
CDTI fueron Industria (36,2% de la aportacion total CDTI), TIC
(20,3%) y Alimentacion, Agricultura y Pesca (18,0%). Entre las
tres sumaron el 74.5% de la aportacion total CDTI del ano.

Estos datos contextualizan la importante labor que realiza
el CDTI como elemento facilitador para la realizacion de
proyectos empresariales de [+D+l, para el desarrollo del
emprendimiento y de la innovacion en Espana. Con su labor,
en 2020 movilizo apoyo para la [+D+| de empresas espano-
las por un montante de 2.000 M€ (ayudas directas e indi-
rectas incluidas).

Por su parte, la principal herramienta financiera del CDTI es
la Ayuda Parcialmente Reembolsable (APR), que tiene un
tramo reembolsable a un tipo de interés fijo y un tramo no
reembolsable (TNR) de hasta el 33% de la ayuda CDTI, con la
que se cubre hasta el 85% del presupuesto del proyecto. En
los ultimos anos ha venido creciendo el peso de la Subven-
cion como instrumento financiero, con objeto de ofrecer una
mezcla equilibrada entre las caracteristicas del proyecto que
se quiere apoyar y su nivel de riesgo. En terminos generales,
cuanto mas alejada del mercado se encuentra la iniciativa o
mas joven y con menor capacidad de endeudamiento es la
compania promotora, mas peso presenta la subvencion.

a) Empleo en empresas financiadas
por CDTI

ELCDTI es una herramienta de empleo en innovacion. Y este
empleo se caracteriza por una clara baja representacion de
las mujeres, que apenas llegan a representar 1 de cada 4
empleos existentes en las empresas financiadas por el CDTI
en 2020.

Distribucion del empleo existente en
las empresas financiadas por el CDTI
segun sexo,acumulado 2014-2020

Grafico 4.2.B
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Fuente: CDTI
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Esta brecha de género se consolida en el tiempo, y aun-
que se observa una ligera progresion del empleo femenino
desde 2014, son solo 3 puntos porcentuales los que se han
conquistado en mas de un lustro. Las mujeres representan
el 23.6% del total acumulado 2014-2020 frente al 76.4% de
hombres. Las plantillas tipo de las empresas que acuden al
CDTI estan claramente masculinizadas, marcado cariz que
toma por los principales sectores de actividad que acuden
y obtienen ayudas CDTI: Industriay TIC (Grafico 4.2.Ay 4.2.B).

En el periodo 2014-2020, las ayudas CDTI han permitido,
ademas de la ejecucion de los proyectos a través de los
recursos propios de las empresas, la creacion de 7.553 em-
pleos, el 29,2% correspondientes a empleos de mujeres
(Grafico 4.3).

Se observa, por tanto, una diferencia de 5,6 puntos porcen-
tuales entre los empleos femeninos creados directamente
con las ayudas CDTI y los empleos femeninos de las em-
presas financiadas con fondos CDTI. Es un dato que mues-
tra como se puede cerrar progresivamente la brecha en las
plantillas: a medida que las empresas contraten mas muje-
res para la realizacion de sus proyectos de innovacion, mas
posibilidades hay de que esas incorporaciones se convier-
tan en empleos estables de las empresas innovadoras.

Grafico 43 Distribucion del empleo creado en
el marco de las convocatorias del
CDTI segun sexo, acumulado
2014-2020

® MUJERES @HOMBRES
Fuente: CDTI

Grafico 4.4 Evolucion de la distribucion del empleo creado en el marco de las convocatorias del CDTI

segun sexo, 2014-2020
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No obstante, la evolucion de la distribucion del empleo fe-
menino creado en el marco de las convocatorias del CDTI
en el periodo 2014-2020 muestra un retraimiento de estas
contrataciones en favor de los hombres, lo que camina en
direccion contraria a las necesidades detectadas para ce-
rrar esa brecha de genero; en 2016 los contratos a mujeres
financiados por el CDTI representaban 1 de cada 3, en 2020
1 de cada 4 (Grafico 4.4).

Las tareas desarrolladas en proyectos de I+D+l exigen una
alta cualificacion, los proyectos de innovacion generan em-
pleo cualificado y exigen y demandan mano de obra espe-
cializada y altamente formada. Las plantillas de las empre-
sas financiadas por el CDTI en el periodo 2014-2020 asi lo

Grafico 4.5
2014-2020
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demuestran; mas de la mitad de los empleos existentes
tienen titulacion superior (el 50,7% del total) y el 5.1% dis-
pone del titulo de doctor. El nivel educativo de las mujeres
empleadas es superior al de los hombres, ya que el 58,1% de
las mujeres empleadas tienen titulacion superior y el 8,3%
el doctorado, por el 48.4% y el 4,1% de los hombres, respec-
tivamente. La diferencia es de 10 puntos porcentuales en
el caso de los titulados superiores, y del doble en el de los
doctores, lo que revela que las mujeres aportan mayor cua-
lificacion a las empresas que los hombres, estan mas for-
madas (casi la mitad de los hombres tienen titulacion media
o sin titulacion, porcentaje que se reduce a 1 de cada 3 en el
caso de las mujeres) (Grafico 4.5).

Concentracion del empleo existente en las empresas
financiadas por el CDTI segun sexo y titulacion, acumulado,
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Fuente: CDTI

Un analisis detallado de la evolucion de mujeres y hombres
en el empleo existente en las empresas beneficiarias de
ayudas del CDTI segun titulacion revela un notable descen-
so los ultimos anos del peso de las mujeres en los empleos
con el grado de doctor, pasando de representar el 41,6% en
2019 al 35,0% en 2020, brecha que se habia reducido en-
tre 2018 y 2019, y niveles por debajo de los observados en
2014. Misma situacion en el caso de las tituladas superiores,
aunque las variaciones son menores. En 2020 el 26,6% de

los empleos con titulacion superior corresponden a muje-
res, inferior al periodo 2014-2020, donde eran el 27,1%. En el
caso de los empleos femeninos sin titulacion, las mujeres
son el 19.4% del total, dos puntos porcentuales mas que en
2019. Y en los empleos con titulacion media apenas sufren
modificacion en el periodo de referencia en su analisis por
sexo, y ellas constituyen el 19% del total. En ambos casos,
ellas no alcanzan ni una representacion del 30% (Grafico 4.6).

Mujeres e innovacion 2022 | 65



CAPITULO 4. AGENDA INNOVADORA >

Crafico 4.6 Evolucion de la distribucion del empleo existente en las empresas financiadas
por el CDTI segun sexo y titulacion, 2014-2020
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b) Diferencias en empleo entre
subvenciones y préstamos de CDTI
En el analisis del empleo de las empresas beneficiarias de

ayudas CDTI en funcion del tipo de instrumento financiero,
apenas se aprecian diferencias en la brecha de género a

2019 2020 2014-2020

2014 2015 2016 2017 2018

==Mujeres === Hombres

favor de los hombres, aunque la representacion de mujeres
es ligeramente mayor en el caso de las subvenciones, dos
puntos porcentuales mas, pasando del 23,3% de empleo fe-
menino en las empresas que utilizan préstamos al 25,6% en
el caso de los empleos de las empresas con subvenciones
(Grafico 4.7).
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Grafico 4.7

Distribucion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTIl segun sexo
y tipo de financiacion, acumulado 2014-2020

® MUJERES @HOMBRES
Fuente: CDTI

El programa de ayudas de Proyectos de I+D del CDTI para
la creacion y mejora significativa de procesos productivos,
productos o servicios concentran 2/3 de los empleos fe-
meninos de las empresas con ayudas CDTI aprobadas en
2014-2020, esto es, el 69.4% de los empleos de mujeres. Es,
a su vez, donde hay una mayor brecha de género, ya que las
mujeres ocupan el 22,6% de los empleos.

La menor brecha de género se observa en las entidades
beneficiarias de ayudas del programa estratégico de Con-
sorcios de investigacion empresarial nacional (CIEN),
aunque sigue sin alcanzarse siquiera el 30% de empleo fe-
menino. El 11,5% de los empleos ocupados por mujeres son
en empresas que han tenido un proyecto CIEN, programa
que apoya a grandes proyectos de investigacion industrial y

Grafico 4.8
protrama de ayudas, acumulado 2014-2020
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de desarrollo experimental, desarrollados en colaboracion
efectiva por agrupaciones empresariales y orientados a la
realizacion de una investigacion planificada en areas estra-
tégicas de futuro y con potencial proyeccion internacional
y fomenta la cooperacion publico-privada en el ambito de
la I+D por lo que requiere la subcontratacion relevante de
actividades a organismos de investigacion.

El Programa Misiones Ciencia e Innovacion, de apoyo
a proyectos de investigacion precompetitiva en coopera-
cion, liderados por empresas, tambien muestra una de las
menores brechas de género, con una ocupacion de las mu-
jeres del 28,3% del total del empleo de las empresas con
ayudas de este programa (Grafico 4.8).

Distribucion del empleo existente en las empresas fiananciadas por el CDTI segun sexo y
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Grafico 4.9 Concentracion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun
programa de ayudas y sexo, acumulado 2014-2020
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c) Empresas PYME con ayudas CDTI

El tejido productivo espanol estda conformado principalmente
por empresas de pequeno y mediano tamano que, por su pro-
pia dimension, encuentra dificultades para poder desarrollar
proyectos propios de innovacion, que exigen mayor dimension
para acometer las tareas de I+D y de transferencia e incorporar
los resultados a la cadena de produccion, bien en términos de
productos o de servicios. Hay que recordar que el CDTI financié
en 2020 el 68,3% de las operaciones aprobadas a PYMES y fue-
ron destinatarias del 58,2% de los fondos CDTI comprometidos.

Desde esta realidad, las mujeres ocupan el 22% de los em-
pleos en empresas PYME con ayudas CDTI, y el 25.4% de los

Grafico 4.10

empleos en empresas grandes. Aunque las diferencias no son
muy importantes, si es significativo el hecho de que las gran-
des companias cuenten con mayor proporcion de mujeres en-
tre sus empleados/as, mientras las iniciativas emprendedoras
mas pequenas y familiares van a rebufo de las grandes corpo-
raciones en la incorporacion de mujeres (Grafico 4.10).

Las areas mas financiadas por el CDTI en 2014-2020, tanto
en numero de operaciones como en aportacion, tienen que
ver con la informatica, la industria de la alimentacion, la I+D,
la fabricacion de maquinaria y los servicios de arquitectura
e ingenieria. Y de las 20 areas mas financiadas, tan solo dos
se situan en términos de equilibrio de género en el empleo
existente en las empresas beneficiarias de las ayudas CDTI

Distribucion del empleo existente en las empresas financiadas

por el CDTI segun sexo y tamano de la empresa, acumulado 2014-2020
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Fuente: CDTI
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en el conjunto del periodo, Fabricacion de productos farma-
céuticos e Investigacion y desarrollo (las mujeres ocupan el
57%y el 40% del total, respectivamente), siendo esta ultima
la Unica donde la proporcion de mujeres es mayor que la de
hombres. (Ver tabla A2.3 Anexo Il).

Una vez mas se puede establecer una relacion directa en-
tre la distribucion observada de las tituladas superiores por
rama de ensenanza con los empleos en innovacion, don-
de el sector salud es el mas feminizado. Todas las demas
areas se situan por debajo del 40% de empleo femenino,
con una baja representacion de las mujeres muy acusada
en sectores industriales claramente masculinizados, como
fabricacion de maquinaria, metalurgia o fabricacion de vehi-
culos. Otros, como Industria de la alimentacion, Fabricacion
de bebidas o Industria quimica se aproximan al equilibrio de
género. (Ver tabla A2.3 en Anexo II)

Il. Ayudas de MINCOTUR

a) Ayudas de la Secretaria General
de Industria y de la Pequena 'y
Mediana Empresa

El Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (MINCOTUR),
a través de la Secretaria General de Industria y de la Pe-
quena y Mediana Empresa, pone en marcha una serie de
ayudas para fomentar la digitalizacion y la innovacion en
los sectores productivos competencia del departamento:
la industria, el comercio y el turismo. Entre otras, ayudas
establecidas para el apoyo a agrupaciones empresariales

Distribucion del empleo existente

en las entidades financiadas con
programas destinados a la industria
(MINCOTUR) segun sexo, acumulado
2014-2020

Grafico 4.11
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innovadoras, el Programa de apoyo financiero a proyectos
de +D+l en el ambito de la industria conectada 4.0, la Linea
Reindustrializacion y Fomento de la Competitividad Indus-
trial (RCI), las ayudas a proyectos industriales de investiga-
cion, desarrollo e innovacion en el ambito de la industria
manufacturera (IDI) y las ayudas para la fabricacion de ma-
terial sanitario por la crisis del COVID-19.

En las convocatorias gestionadas por este departamento
en el periodo 2014-2020 se observan baja representacion
de mujeres en los empleos en las entidades financiadas, el
20.7% del total segun porcentajes acumulados para el pe-
riodo 2014-2020 (Grafico 4.11).

Esta brecha de género se mantiene estable a lo largo del
periodo observado, aunque en los dos ultimos anos se
aprecia un notable incremento, alcanzando el 31% de muje-
res respecto del total de empleos en 2020.

La distribucion del empleo acumulado en 2019-2020 en
las 25 actividades econodmicas mas financiadas muestra un
equilibrio de género en el empleo existente en las entida-
des beneficiarias de estas ayudas en Industria de la Alimen-
tacion (el 40,5% son mujeres), Industria Textil (53,7% de mu-
jeres), Industria Quimica (45.2% de mujeres), Fabricacion de
productos farmaceéuticos (57,7% de mujeres), Otras indus-
trias manufactureras (53,.8%). En el caso de Investigacion y
Desarrollo (70,5%), y Confeccion de prendas de vestir (75,5%)
ellas estan sobrerrepresentadas. La baja representacion de
las mujeres es mas acusada en areas como Industria de la
madera, Metalurgia y Fabricacion de material y equipo elec-
trico, donde no llega ni a representar el 10% del empleo. No
obstante, en el computo global de todas estas areas las
mujeres representan unicamente el 26,6% del empleo exis-
tente. (Tabla 4.1)

Grafico 4.12 Evolucion de la distribucion del empleo
existente en las entidades financiadas
con programas destinados a la industria
(MINCOTUR) segun sexo, 2014-2020
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Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo
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Tabla 4.1 Distribucion y concentracion del empleo existente en las entidades beneficiarias de programas
destinados a la industria (MINCOTUR) segun sexo y area, en las 25 actividades exonomicas mas
financiadas, acumulado 2019-2020

% del

Ne N % Mujeres | % Hombres |50 28 ] % del Area
Financiable  Préstamo ] N° Hombres | sobreel | sobreel sobre el
Proyectos Mujeres sobre el
. €) (€) empleados | totaldel total del total de
financiados Empleadas . . total de
area area ; Hombres
Muijeres
10 Industria de alimentacion 56 108.042.371.4 69.586.438 3943 5800 405 595 267 14,3
11 Fabricacién de bebidas 7 7500911 5455639 93 410 185 815 0.6 1,0
13 Industria textil 14 4734155  1.991.999 424 366 537 46.3 29 0.9
14 Confeccion de prendas
de vestir 3 490.154 313369 40 13 755 245 0.3 0.0
15 Industria del cuero y del
calzado 7 3951380 2479888 149 408 268 732 1,0 1,0
16 Industria de la maderay
del corcho, excepto muebles; 4 5121255  3.210.213 21 218 8.8 912 01 05
cesteria y esparteria
17 Industria del papel 11 14.606.086 10.223.186 468 1448 24,4 75.6 3.2 3.6
18 Edicion, artes graficas y
reproduccién de soportes 23 16720974 9702137 223 507 30,5 69.5 15 12
grabados
20 Industria quimica 27 14.0503376 6523287 2572 3123 45,2 54,8 17.4 7.7
21 Fabricacion de productos
farmacéuticos 7 8444297 4720188 1138 833 57.7 423 7.7 2,0
22 Fabricacion de productos
de caucho y plasticos 21 118279904 8317208 258 680 27,5 725 17 17
23 Fabricacion de otros
productos minerales no 15 18.822.731 13.302.924 263 1522 14,7 85.3 1.8 37
metalicos
24 Metalurgia: fabricacion de
productos de hierro, aceroy 30 21.264.613 14.447.464 421 4183 0.1 90,9 29 10,3

ferroaleaciones

25 Fabricacion de productos
metalicos, excepto 42 458500535 31082978 841 3547 19,2 80,8 57 87
maquinaria y equipo

26 Fabricacion de productos
informaticos, electronicosy 4 6.123.445 2228493 126 385 24,7 753 0.9 0.9
opticos

27 Fabricacion de materialy

equipo eléctrico 1 1336.000 1.002.000 1 1 8.3 917 0,0 0,0

28 Fabricacion de maquinaria
y equipo n.c.o.p.

=
n

6.686.379.5 3.930.338 154 862 15,2 84.8 10 21

29 Fabricacion de vehiculos
de motor, remolques y
semirremolques

=
N

21150.286  14.713.739 2.626 11.644 18.4 816 17.8 28,6

30 Fabricacion de otro

material de transporte 9 128393578 7920500 635 4372 127 87.3 43 10,7

31 Fabricacion de muebles 4 1.248.050 817.052 28 63 30.8 69.2 0.2 02

32 Otras industrias

manufactureras 7 3319610 747.024 224 192 538 46,2 15 05

46 Comercio al por mayor e
intermediarios del comercio
excepto de vehiculos de
motor y motocicletas

2 16789635  1250.223 14 29 32,6 67.4 0.1 01

47 Comercio al por menor
excepto de vehiculos de 1 18.600 0 8 21 276 724 0.1 0.1
motor y motocicletas

71 Servicios técnicos de
arquitectura e ingenieria, 1 335.610 251707 2 16 111 88,9 0,0 0,0
ensayos y analisis técnicos

72 Investigacion y Desarrollo 3 543.461 0 74 31 70,5 205 05 01
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El perfil tipo de la entidad financiada por el MINCOTUR en
2019-2020 responde al de una empresa de pequeno y me-
diano tamano (reciben el 70% de los proyectos financiados
y mas de la mitad de los préstamos), aunque en términos de
empleo solo suponen el 18,8% del total.

La presencia femenina en las PYME es mayor que en las
empresas grandes, aunque en ninguno de los dos casos se

llega a alcanzar la paridad: en las PYME las mujeres repre-
sentan el 32,7% del empleo existente en estas empresas,
mientras que en las grandes corporaciones este porcentaje
desciende hasta el 25,2%, es decir, uno de cada cuatro em-
pleados/as son mujeres (Tabla 4.2 y Grafico 4.13).

La presencia de mujeres y hombres en las presidencias y
juntas de gobierno de las asociaciones empresariales finan-

Tabla 4.2 Distribucion del empleo existente en las entidades financiadas con programas destinados a la
industria (MINCOTUR) segun sexo y tipo de organizacion, acumulado 2019-2020

) . , . Total o o
TIPO DE ] Ne° Proyectos Financiable Préstamo Mujeres Hombres embleo % %
ORGANIZACION financiados (€) (€) empleadas | empleados existpe nte Mujeres Hombres
Empresa privada
NO PYME 97 151160.607 102584.344 11.349 33.684 45.033 252 74.8
E:(nl\ﬁrEesa privada 226 185455364 111642650 3397 7.000 10397 327 673
Total 323 336.615.971 214.226.994 14.746 40.684 55.430 26,6 73.4

Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME. Ministerio de Industria, Comercio y Turismo

En 2020 se aprueban ayudas en forma de subvencion por un importe de
10.967.689,00€

Los datos de 2020 incluyen los programas de ayudas:

» Linea Reindustrializacion y Fomento de la Competitividad Industrial

. (RCI)

Los datos de 2019 incluyen los programas de ayudas: ~ » Ayudas a la iniciativa Industria Conectada 4.0 (IC4)

» Linea Reindustrializacion y Fomento de la Competitividad Industrial Ayudas a proyectos industriales de investigacion, desarrollo e innova-
(RCI) cion en el ambito de la industria manufacturera (IDI)

> Ayudas a la iniciativa Industria Conectada 4.0 (IC4) ) » Ayudas para la fabricacion de material sanitario por la crisis del CO-
» Ayudas a proyectos industriales de investigacion, desarrollo e innova- VID-19 (COV)

cion en el ambito de la industria manufacturera (IDI)

Distribucion del empleo en las empresas privadas fiananciadas con programas
destinados a la industria (MINCOTUR) segun sexo y tipo de organizacion, acumulado 2019-2020

Grafico 4.13

® MUJERES @HOMBRES

0 MUJERES @HOMBRES

Fuente: Direccion General de Industriay de la
Pequefa y Mediana Empresa. Secretaria General de
Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio
y Turismo
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ciadas con ayudas a Agrupaciones Empresariales Innovado-
ras en 2020 muestra una brecha de genero todavia mas acu-
sada, ya que la presencia de las mujeres en la presidencia
de las agrupaciones empresariales innovadoras financiadas
es del 14,9%, y se reduce al 3.1% en el caso de los miembros
de las juntas de gobierno (Grafico 4.14 y Grafico 4.15).

Si se centra la atencion en las 20 asociaciones empresaria-
les mas financiadas en la convocatoria de Ayudas a Agru-

Grafico 4.14
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Grafico 4.15

paciones Empresariales Innovadoras de 2020, solo en una
de ellas hay equilibrio de género en su junta de gobierno
(del area de Medioambiente y Energia), mientras que tres
de ellas no cuentan con ninguna mujer en la composicion
de dicha junta. Ademas, solo 3 de estas 20 estan presididas
por mujeres. (Tabla 4.3).

Distribucion de mujeres y hombres en las presidencias y juntas de gobierno de las asociaciones
empresariales financiadas con ayudas a Agrupaciones Empresariales Innovadoras (AEI), convocatoria 2020

120%

100%

80%

60%

40%
O MUJERES @ HOMBRES

20% ® % MUJERES @ % HOMBRES
Fuente: Direccion General de Industria y de
la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria
General de Industria y PYME, Ministerio de

- Industria, Comercio y Turismo

Miembros de las juntas de gobierno

Distribucion de mujeres y hombres en las juntas de gobierno y presidencias

de las Agrupaciones Empresariales Innovadoras fiananciadas, convocatoria 2020

Juntas de gobierno de las
Agrupaciones Empresariales Innovadoras

Presidencias en las
Agrupaciones Empresariales Innovadoras

® MUJERES @HOMBRES

Fuente: Direccion General de Industria y de la
Pequena y Mediana Empresa, Secretaria General de
Industria y PYME. Ministerio de Industria, Comercio
y Turismo

® MUJERES @HOMBRES

Mujeres e innovacion 2022 | 72



CAPITULO 4. AGENDA INNOVADORA >

Tabla 4.3

Distribucion de muejres yhombres en las presidencias y juntas de gobierno de las 20 asociaciones

empresariales mas financiaddas en la convocatoria de Ayudas a Agrupaciones Empresariales

Innovadoras segun sector, 2020

Organizaciones empresariales innovadoras,
orden por cantidad de financiacion recibida,
de mayor a menor

Presidencia (sexo)

% Mujeres en la

Junta de goblerno Sector empresarial

1 HOMBRE 19.2 TIC

2 HOMBRE 15.4 TIC

3 HOMBRE 111 Medioambiente y Energia
4 MUJER 60,0 Medioambiente y Energia
5 HOMBRE 59 Automocion

6 HOMBRE 14,3 Optica

7 HOMBRE 8.7 Materiales

8 HOMBRE 15.4 Envase y embalaje

9 HOMBRE 20,0 Medioambiente

10 HOMBRE 5.9 Maquinaria y Tecnologia Industrial
11 HOMBRE 20,0 TIC

12 HOMBRE - Agroalimentario

13 HOMBRE - TIC

14 MUJER 27.3 Deporte

15 HOMBRE 7.7 Automocion

16 HOMBRE 12,5 Energia

17 HOMBRE - Carnico Porcino

18 HOMBRE 20,0 Materiales

19 MUJER 214 Energia

20 HOMBRE 12,5 TIC

Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME. Ministerio de Industria, Comercio y Turismo

b) Ayudas ENISA

ENISA, dependiente de la Direccion General de Industria
y de la Pequena y Mediana Empresa del MINCOTUR, esta
dedicada al fomento del emprendimiento, y presta apoyo
financiero a pequenas y medianas empresas que quieren
impulsar sus proyectos de emprendimiento innovador. Apo-
yan proyectos empresariales viables a través de una alter-
nativa de financiacion que permita diversificar las fuentes
a las que acudir, convirtiéendose en una opcion comple-
mentaria a otras posibles fuentes de inversion publicas o
privadas. Entre la plantilla de las empresas financiadas por
los programas de ENISA, de las 33.023 personas empleadas
(empleo acumulado en el periodo 2014-2019), el 37% son
mujeres, con una ratio H/M que de 1,7. (Ver tabla A2.4 del
Anexo II)

De entre sus lineas de financiacion destaca Linea Creci-
miento, dirigida a apoyar los proyectos empresariales de
companias interesadas en expandir su negocio o lograr
una mejora competitiva. Los beneficiarios son personas
emprendedoras, sin limite de edad, que estén contemplan-
do para sus PYMES mejoras competitivas, un proyecto de
consolidacion, crecimiento o internacionalizacion. Las enti-

dades beneficiadas con Linea Crecimiento tienen una pre-
sencia de mujeres en plantilla que apenas supera el 25%
en 2019, el porcentaje mas bajo desde 2014, y con una ratio
media de 2.

La Linea Jovenes emprendedores esta dirigida a pymes (y
startups) de reciente constitucion creadas por jovenes para
abordar las inversiones que precisa el proyecto empresarial
en su fase inicial. Los beneficiarios son jovenes emprende-
dores/as menores de 40 anos con proyectos de empren-
dimiento innovador. La Linea Emprendedores esta dirigida
a apoyar las primeras fases de vida de pymes promovidas
por emprendedores/as, sin limite de edad, con el objetivo
de dotar de los recursos financieros necesarios a las pymes
(y startups) de reciente constitucion creadas por emprende-
dores, sin limite de edad, para abordar las inversiones que
precisa el proyecto empresarial en su fase inicial. Los be-
neficiarios son personas emprendedoras, que quieran crear
empresas con una clara ventaja competitiva.

En Jovenes emprendedoresy en Emprendedores se replica
esta baja representacion de las mujeres, donde la ratio me-
dia para Jovenes emprendedores es de 2 H/My la ratio pro-
medio de 1,6 H/M para Emprendedores. En ambas Lineas
las mujeres no llegan a representar 1 de cada 3 empleos
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en 2019, situandose en porcentajes inferiores a los observa-
dos en 2014, lo que supone un retroceso en los procesos de
igualdad de género en estas entidades (Grafico 4.16).

En el accionariado de las empresas con proyectos ENISA
financiados en 2014-2020 también se produce desequilibro
de género: De los 8.020 accionistas pertenecientes a em-
presas beneficiarias de ENISA (acumulado), unicamente
el 20% son mujeres; por cada mujer accionista hay cuatro
hombres (ver tabla A2.5 del Anexo ). Por Lineas ENISA, Jo-
venes emprendedores contempla la mayor brecha de ge-

Grafico 4.16
y linea de financiacion, 2014-2020
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° 67.0%\ 64,6% 66.1%

44,3%

42.7%
40% ] /N % 9
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nero entre el accionariado, con una ratio media en el perio-
do de 4,7 hombres por cada mujer en esta posicion, seguida
de Crecimiento (ratio media de 4.3 H/M) y la linea Empren-
dedores (ratio promedio de 3,6 H/M) (Grafico 4.17).

La baja representacion de las mujeres es, por tanto, una
constante entre las personas accionistas de estas empre-
sas; ellas solo representan el 17.3% del total de accionistas
en 2019 en la Linea Crecimiento, el 17,6% en Jovenes em-
prendedoresy el 22,4% en Emprendedores (Grafico 4.17).

Distribucion del empleo existente en las entidades financiadas con programas ENISA segun sexo
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Fuente: Afi, a partir de datos ENISA
Grafico 4.17 Distribucion de las mujeres entre el accionariado existente en las entidades financiadas con
programas de ENISA segun linea de financiacion, 2014-2020
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En l@a misma linea, son los datos para personal director de
empresas con ayudas ENISA. Unicamente el 20% del per-
sonal directivo de empresas beneficiarias de ENISA son
mujeres. Por lineas, el programa Crecimiento la ratio media
en el periodo de 4.8 hombres por cada mujer en esta posi-
cion, seguido del programa Jovenes emprendedores (ratio
media de 4.5 H/M) y de la linea Emprendedores, con una
ratio promedio de 3.8 H/M (ver tabla A2.6 del Anexo II). Las

mujeres directivas en el primero de ellos suponen el 16,8%
del numero de directivos en 2019, el 16,4% en el segundo
programay el 22,2% en el tercero.

Por ultimo, ENISA ha puesto en marcha en 2021 la Linea
Emprendedoras Digitales, cuyo objetivo es apoyar e im-
pulsar, a través de la financiacion, proyectos de emprendi-
miento digital femenino y reducir la brecha de género exis-
tente en este ambito. Las empresas beneficiarias de estos

Grafico 4.18 Distribucion de las directivas existentes entre las entidades financiadas con programas
de ENISA segun linea de financiacion, 2014-2020
25%
e 22.8% 22,2%
20,5% 20,4% 20,4% Y e
20% 10.0% 19,8% 7 203%
17.4% 18.2% 16,8%
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Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA

préstamos participativos son las pequenas y medianas em-
presas emergentes o en crecimiento en las que una o varias
mujeres ostenten una posicion relevante de liderazgo o de
poder dentro de sociedad: en el accionariado, en el érgano
de administracion o formando parte del equipo directivo.
Esta linea esta dirigida tanto a empresas de nueva crea-
cion como a aquellas que estén considerando un proyecto
de consolidacion, crecimiento o internacionalizacion. En el
ano 2021 se han recibido 74 solicitudes de ayudas, y se han
aprobado 46, dedicando unos recursos de 8,6 M€,

lll. Ayudas del Instituto
de Salud Carlos I

EL ISCIII aborda la innovacion con el objetivo principal de
procurar el maximo aprovechamiento de los resultados ob-
tenidos de la investigacion desarrollada y en su ecosistema
y hacer llegar al Sistema Nacional de Salud, y a la sociedad
en general, los conocimientos y capacidades tecnologicas

% Mujeres linea Jovenes emprendedores

desarrolladas. Para promover la innovacion en los centros
asistenciales del SNS y la transferencia de soluciones inno-
vadoras, el ISCIII financia la convocatoria de Proyectos de
Desarrollo Tecnologico en Salud, proyectos que deben te-
ner como objetivos principales la transferencia y la aplica-
ciéon del conocimiento cientifico-técnico a la mejora en la
prevencion, diagnostico y tratamiento de las enfermedades
y en las actividades de promocion de la salud publica y los
servicios de salud, el fomento de sinergias, impulso del ta-
lento y la empleabilidad y el fortalecimiento de las estruc-
turas de gobernanza que agregan las capacidades cientifi-
co-técnicas de los centros asistenciales del SNS.

En el periodo 2014-2020 los proyectos liderados por mu-
jeres representan el 29,6% de los proyectos financiados,
porcentaje que asciende al 35% cuando se trata de los pro-
yectos solicitados. En la convocatoria de 2020 las mujeres
presentaron, por primera vez, mas de la mitad de los pro-
yectos admitidos, lo que pone en valor la creciente activi-
dad de las mujeres en estas iniciativas mas alejadas de la
investigacion basica y mas ligadas a la innovacion y al mer-
cado (Grafico 4.19).
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Grafico 4.19
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En la convocatoria: en 2014-2020 solo el 15,6% de las solici-
tudes cursadas por mujeres son aprobadas, el 20,0% en el
caso de las tramitadas por los hombres, con una diferencia
porcentual de 4 puntos a favor de ellos. 2017 es el Unico ano
en el que la tasa de éxito de las mujeres es superior al de los
hombres. En 2020, se produce una fuerte caida de la tasa
de éxito de las mujeres hasta el 8,6%.

Elimporte medio de los proyectos solicitados en 2014-2020
es en total de 79.243€, y de 70.864€ en el caso de los pro-

Grafico 4.20
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Evolucion de la distribucion de las investigadoras e investigadores principales (IP) en los
proyectos financiados en la convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnologico en Salud,

Proyectos admitidos
Proyectos financiados
Proyectos admitidos
Proyectos financiados
Proyectos admitidos
Proyectos financiados
Proyectos admitidos
Proyectos financiados

2018

2017 2019 2020

yectos presentados por mujeres, lo que se corresponde con
un 16,3% menos que los de los hombres. De igual forma,
el importe medio financiado por proyecto aprobado para
2014-2020 ha sido de 69.563€ en total y de 63.273€ en los
proyectos liderados por mujeres, lo que supone el 12,4%
menos que la media de sus homologos (Grafico 4.21).

La tasa de éxito de las mujeres en términos de importe con-
cedido para el conjunto del periodo es del 14%, algo mas de
3 puntos porcentuales menos que la de los hombres (17,2%)

Evolucion de la tasa de éxito de mujeres y hombres IP en las convocatorias de proyectos de
Desarrollo Tecnologico en Salud, 2014-2020

17.8%

8.6%

2018

2017 2019 2020

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il

Notas: 1) Tasa de éxito: proporcion de proyectos financiados sobre el total de proyectos
admitidos a evaluacion en la convocatoria. 2) IP: investigadoras e investigadores principales
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En definitiva, las mujeres han solicitado el 31,3% del importe
total de los proyectos de desarrollo tecnologico en salud
en las convocatorias 2014-2020, y han conseguido el 26,9%
de los fondos. Teniendo en cuenta que, de media, los pro-
yectos concedidos a mujeres son de menor importe, y que
la tasa de exito es menor, la brecha de género se amplia
respecto a la del numero total de proyectos (Grafico 4.22).

Cuando se analizan los resultados por areas, se observan
diferencias importantes. Las areas de Pediatria, medicina
perinatal y anomalias congénitas y del metabolismo (47.5%)
y Biotecnologia, Bioingenieria y Tecnologias Genomicas
(47%) no registran diferencias por sexo en el importe de los
proyectos solicitados, pero solo en esta ultima el porcentaje
de mujeres (60%) es superior al de hombres (49%) en rela-
cion con los importes concedidos. El area de Enfermedades
Endocrinas, digestivas y cirugia es otra de las que todavia no
se alcanza la paridad en los importes concedidos (35,4%),
mientras en Enfermedades Neuroldgicas y mentales la baja
representacion de las mujeres es la mas acusada (10,3%).
(Ver tabla A2.7 del Anexo ).
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Grafico 4.21 Distribucion y tasa de éxito de
proyectos y financiacion segun sexo de
IP en las convocatorias de proyectos
deDesarrollo Tecnologico en Salud,
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IV. Programas del Instituto
de las Mujeres

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
fomenta la participacion de mujeres a través de distintos
programas de capacitacion y fomento del emprendimiento
y la innovacion.

a) Programa Innovatia 8.3

El Programa Innovatia 8.3 comenzoé en 2011 como una cola-
boracion entre el Instituto de las Mujeres y la Universidad de
Santiago de Compostela. Ha sido pionero en promover la in-
corporacion de la perspectiva de género en los programas
de creacion de empresas de base tecnoldgica que surgen
de las universidades, y ha creado herramientas y realizado
formacion para romper con los sesgos androcéntricos del
emprendimiento y visibilizar a las mujeres que se han pues-
to al frente de iniciativas empresariales, spin-off académi-
cas, en sectores altamente competitivos, generando valor
social y empresarial y siendo agentes activos en la nueva
sociedad del conocimiento ya en marcha.

Desde entonces se han realizado 20 cursos formativos, 3
Congresos y 1 Encuentro de Financiacion entre Emprende-
doras e Inversoras. También cuenta con la colaboracion de
30 mentoras que llevan a cabo el amadrinamiento de em-
prendedoras. Se han desarrollado 3 ediciones del Concurso
Innovatia 8.3. “Premios a las empresas creadas con el apoyo
de las universidades y lideradas por mujeres”, con una parti-
cipacion de 122 empresas presentadas. En la actualidad, ya
son 48 las universidades que se han adherido y que forman
la red Innovatia.

b) Programa de apoyo empresarial
a las mujeres

El Programa de Apoyo Empresarial a las Mujeres - PAEM es
un programa de continuidad que se desarrolla desde 2000
y se gestiona a través de una colaboracion entre el Institu-
to de las Mujeres y la Camara de Espana, cofinanciado por
el Fondo Social Europeo. El Programa esta disenado para
el apoyo y asesoramiento de las iniciativas de mujeres con
inquietud emprendedora, en cualquier fase de su proyec-
to, con el objetivo final de incrementar el numero de mu-
jeres emprendedoras, facilitar la puesta en marcha de sus
iniciativas empresariales, el acceso al crédito y apoyar los
proyectos.

El Programa se ha desarrollado en la mayoria de las Cama-
ras de Comercio de las distintas provincias, e incluye, desde
el ano 2012, un servicio especifico de apoyo a la financia-
cion a traves de microcréditos en colaboracion con MICRO-
BANK, de hasta 25.000€ sin avales.

En 2019 y 2020 debido a la prorroga de los Presupuestos
Generales del Estado, el Instituto de las Mujeres no pudo
aportar la cofinanciacion, pero el programa se continuo de-
sarrollando. En 2019 fueron 12.847 las usuarias del programa,
con 6.527 proyectos, 2.209 empresas creadas y un empleo
generado de 140 puestos. En 2020 fueron 8.370 mujeres las
que disfrutaron de la orientacion del programa, con 1.076
empresas creadas y un empleo generado de 66 puestos.
En 2021 las usuarias del programa fueron 9.514 mujeres, un
total de 1.484 empresas creadas y 97 empleos generados.

c) Programa desafio mujer rural

El Programa Desafio Mujer Rural, esta promovido por el Ins-
tituto de las Mujeres y pretende superar la brecha de ge-
nero en materia de empleo y emprendimiento en el medio
rural, apoyar la puesta en marcha de proyectos emprende-
dores por parte de las mujeres del medio rural, facilitar la
formacion y asesoramiento necesarios para implementar
proyectos de autoempleo y emprendedores vy facilitar la
venta on-line de productos y servicios. Las mujeres del me-
dio rural son determinantes para su vertebracion territorial y
social, y siendo éstas el principal vector para la innovacion y
elemprendimiento rural. ELl programa cuenta con la cofinan-
ciacion del Fondo Social Europeo (FSE).

En 2021 se han atendido 429 consultas y se han realizado
36 asesoramientos sobre la elaboracion del plan de nego-
cio. En la primera edicion del curso de emprendimiento ru-
ral participan 40 mujeres y en la del curso de marketing y
comunicacion digital 10. Actualmente en la plataforma de
comercializacion hay 27 empresarias ofreciendo sus servi-
cios o productos.

d) Escuela de emprendedoras
Juana Millan

La Escuela de Emprendedoras Juana Millan pretende im-
pulsar una economia con nombre propio, con el nombre de
las emprendedoras y empresarias para que dejen de estar
invisibilizadas en el mundo de los negocios, como ha pasa-
do a lo largo de la historia. EL objetivo principal es facilitar
el acceso de las mujeres al mundo del emprendimiento a
través de programas de formacion, asesoramiento y acom-
pafamiento de alta calidad, en sesiones virtuales y presen-
ciales, asi como la creacion de redes de apoyo mutuo. EL
proyecto esta impulsado y financiado por el Instituto de las
Mujeres, y desarrollado y gestionado por el Grupo Coopera-
tivo Tangente. La Escuela esta comprometida con la crea-
cion de empresas e ideas de negocio rentables con una
triple perspectiva: econdmica, ecologica y social, teniendo
como referente a la economia feminista y a la economia so-
cial y solidaria. Ya han sido 130 las mujeres beneficiarias de
la Escuela de Emprendedoras en el periodo 5 de octubre a
21 de diciembre de 2021. (Ver tabla A2.8 del Anexo )
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CAPITULO 5. POLITICAS DE IGUALDAD >

L Ministerio de Ciencia e Innovacion, departamento
que atesora las competencias en materia de pla-
nificacion, financiacion y gestion de la ciencia, la
tecnologia y la innovacion en Espafa, tiene entre
sus principales funciones elimpulso de la igualdad
de género en el sistema de ciencia e innovacion, a traves
del diseno y seguimiento de politicas especificas de igual-
dad en la I+D+l y también de la Integracion de la igualdad
y la transversalidad de género en las politicas sectoriales
de ciencia e innovacion. Para ello cuenta con la Unidad de
Igualdad, la Unidad de Mujeres y Ciencia y el Observatorio
Mujeres, Ciencia e Innovacion, 6rganos ubicados actual-
mente en el Gabinete de la ministra de Ciencia e Innovacion.

Por su parte, también desde el Instituto de las Mujeres se
fomentan medidas e iniciativas para avanzar en igualdad en
elambito de las empresas. Asi, para fomentar la igualdad en
las empresas, en 2009 se creod el distintivo “Igualdad en la
Empresa” (DIE), regulado en el Real Decreto 1615/2009, de
26 de octubre, como instrumento que pretende reconocer
a las empresas comprometidas con la igualdad.

El distintivo “lgualdad en la Empresa” es una marca de ex-
celencia que otorga el Ministerio de Igualdad a empresas y
otras entidades que destaquen en el desarrollo de politicas
de Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
mediante la implantacion de planes y medidas de igualdad,
en areas como el acceso al empleo y las condiciones de
trabajo, incluidas las medidas de conciliacion y correspon-
sabilidad, la politica retributiva con enfoque de género, la
comunicacion inclusiva, los aspectos relativos al modelo or-
ganizativo, la Responsabilidad Social Empresarial, etc.

La concesion de esta distincion se instrumentaliza mediante
convocatorias anuales en las que puede participar cualquier
empresa o entidad, tanto privada como publica, que desta-
que, de forma integral en la aplicacion y en los resultados
de las citadas medidas de igualdad de mujeres y hombres.

El distintivo se convoca anualmente desde 2010 y tiene una
vigencia de tres anos. Las entidades deben presentar un
informe anual de seguimiento de las medidas y activida-
des llevadas a cabo en la organizacion relacionadas con la
Igualdad entre mujeres y hombres, que es evaluado para
confirmar que las entidades distinguidas mantienen el nivel
de excelencia en materia de igualdad. Las empresas pue-
den solicitar la prorroga de la distincion por otros tres afos.

En la primera convocatoria se concedio el distintivo DIE a 26
empresas, grupo de sociedades distinguidas que se ha ido
ampliando todos los afos mediante la publicacion de las
correspondientes convocatorias, la ultima de ellas la Orden
IDG/335/2021, de 8 de abril, hasta alcanzar las 168 empre-
sas actuales, que constituyen la Red DIE.

Con esta iniciativa, gestionada por el Instituto de las Muje-
res del Ministerio de Igualdad, la Red DIE ha potenciado el
intercambio de buenas practicas de igualdad en la empre-

sa, asi como su conocimiento, tanto a nivel de diagnostico
interno de las empresas, como de actuaciones e iniciativas
para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en las
empresas.

En las empresas de la Red DIE, como recoge el estudio “10
anos del distintivo “Igualdad en la Empresa”, trabajan alre-
dedor de 430.000 personas, de las que un 46,9% son muje-
res. Estas empresas pertenecen a distintos sectores de acti-
vidad y son de distinto tamano (el 34,1% son PYMESs), aunque
todas ellas trabajan con el objetivo comun de construir un
entorno laboral igualitario, integrando las politicas de igual-
dad de la empresa en el centro de las organizaciones, im-
pactando positivamente en el clima laboral, la productivi-
dady la retencion del talento.

Las medidas de igualdad mas innovadoras que han imple-
mentado estas empresas tienen que ver con la seleccion y
contratacion, con medidas de clasificacion profesional con
perspectiva de género o de formacion, entre otras.

Respecto a las primeras, la inmensa mayoria de las empre-
sas DIE que han participado en este estudio (el 97,7%) han
adoptado medidas de seleccién y contratacion con pers-
pectiva de género tras la obtencion del DIE. Las principales
medidas implementadas tienen que ver con la Redaccion
de ofertas en imagen y lenguaje no sexista, Adopcion de un
procedimiento de seleccion estandarizado con perspectiva
de género y Preferencia a las personas del sexo menos re-
presentado en igualdad de meéritos y capacidad.

Empresas que han adoptado medi-

das de seleccion y contratacion con

perspectiva de género tras la obten-
cion del DIE, 2020

Grafico 5.1
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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El 73.3% de las empresas DIE han adoptado
medidas de clasificacion profesional con
perspectiva de género tras la obtencion del
distintivo, y mas de la mitad han implementado
la revision del sistema de clasificacion profesio-
nal con perspectiva de género, la valoracion de
puestos de trabajo con perspectiva de genero
y medidas para dar respuesta a la segregacion
horizontal o vertical.

Otras medidas tienen que ver con la adopcion
de un sistema de clasificacion profesional basa-
do, unicamente, en criterios técnicos objetivos
y con perspectiva de género, a fin de garantizar
la transparencia y la igualdad de oportunidades
para acceder a los puestos de trabajo de laem-
presa, el establecimiento de planes de carrera
y sistemas de evaluacion profesional basados
en criterios objetivos, previamente estableci-
dos vy la revision del modelo organizativo a fin
de que las agrupaciones profesionales con-
centren los puestos de igual valor, de acuerdo
a una valoracion de puestos de trabajo elabo-
rada previamente.

Empresas que han adopta-

do medidas de clasificacion
profesional con perspectiva de
género tras la obtencion del
DIE, 2020

Grafico 5.3
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Grafico 5.2 Medidas adoptadas de seleccion y contratacion tras

la obtencion del DIE, 2020
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
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Crafico 5.4 Medidas adoptadas de clasificacion profe-
sional tras la obtencion del DIE, 2020
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Mujeres e innovacion 2021 | 81




CAPITULO 5. POLITICAS DE IGUALDAD >

Empresas que han adoptado
medidas de formacion con
perspectiva de género tras la
obtencion del DIE, 2020

Grafico 5.5

El porcentaje asciende hasta el 96,7% cuando se trata de
empresas que han adoptado medidas de formaciéon con
perspectiva de género tras la obtencion del DIE. Las prin-
cipales medidas son la formacion en igualdad a toda la
plantilla (el 80,4% del total de empresas han facilitado esta
formacion), Formacion online a fin de facilitar la conciliacion
(el 77.0%) y la Formacion en igualdad a areas clave como
RR.HH. (66,7%). Otras medidas estan relacionadas con la
Formacion técnica para capacitar a mujeres para que ocu-
pen puestos de trabajo en ambitos en los que estan in-
frarrepresentadas, la Formacion en igualdad especifica y
diferenciada, de acuerdo con las necesidades de cada de-
partamento de la empresa y el Requisito de aplicar la pers-
pectiva de género a las formaciones que se contratan con
entidades externas, entre otras.
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Grafico 5.6 Medidas adoptadas de formacion con perspectiva de genero tras la obtencion del DIE, 2020
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

El 911% de las empresas del estudio han modificado las
condiciones de trabajo con perspectiva de género tras la
obtencion del DIE. Las Medidas de prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género (el 63.4% de las em-
presas las han adoptado), el ajuste del horario de trabajo al
escolar (el 56,1%) y las medidas de desconexion digital con
perspectiva de género (54.9%) las han llevado a cabo mas
de la mitad de las empresas DIE.

La Implantacion de un modelo de gestion y fomento de la
perspectiva de género en todos los procesos internos de la

empresa, la Posibilidad de unir el periodo de vacaciones con
el permiso por nacimiento y la Implantacion del teletrabajo
como forma de trabajo habitual de la empresa, la Eleccion
del horario de trabajo, asi como de la comida para facilitar la
conciliacion, y la Implantacion de programas de ayuda a la
maternidad y a la paternidad, a fin de facilitar la conciliacion
de las personas que se encuentran en esta situacion, son
otras medidas que han implantado algunas empresas.

Las empresas que han adoptado medidas de promocién
profesional de las mujeres tras la obtencion del DIE son
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Grafico 5.7 Empresas que han modificado Graficos.8
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

3 de cada 4 (el 75.5%), siendo la Formacion en liderazgo
para mujeres (66,2%), las Facilidades para que las mujeres
accedan a formacion en habilidades directivas (60,3%) y la
Adaptacion y objetivacion de los criterios de promocion con
perspectiva de genero (52,3%) las mas desarrolladas.

Grafico 5.9 Empresas que han adoptado Grafico 5.10
medidas de promocion pro-
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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Distintivo Igualdad en
la Empresa (DIE)
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Otras medidas de promocion profesional menos represen-
tativas entre las empresas son el Establecimiento de medi-
das de accion positiva de promocion profesional, para facili-
tar la promocion de personas del sexo menos representado
en igualdad de méritos y capacidad, la Creacion de grupos

Plande  Acompafamiento Adaptaciony

carrera y orientacion
especifico amujeres
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directivas promocionar

Fuente: Instituto de las
Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en
la Empresa (DIE)
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de trabajos de mujeres para identificar los condicionantes
que limitan sus posibilidades de promocion, el Estableci-
miento de programas de mentoring profesional para muje-
res, la Participacion en programas de promocion profesional
de mujeres promovidos por las administraciones publicas
Otras medidas de promocion profesional, la Visibilidad a
mujeres referentes de la empresa mediante entrevistas,
networkings, workshops... y la Celebracion de reuniones in-

Empresas que han adoptado
medidas para reducir la brecha
retributiva de género tras la
obtencion del DIE, 2020

Grafico 5.11
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE

Empresas que han adoptado
medidas de informacion y
sensibilizacion en igualdad tras
la obtencion del DIE, 2020

Grafico 5.13
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

dividuales periodicas entre las personas de la plantilla y sus
responsables, para definir los objetivos de desarrollo profe-
sionaly asi ayudarlas a promocionar.

Cuando se trata de reducir la brecha retributiva de gé-
nero, el 68,8% de las empresas han adoptado medidas en
esta direccion tras la obtencion del DIE. Sin embargo, sélo
hay una medida que hayan acogido mas de la mitad de las

Grafico 5.12 Medidas adoptadas para reducir la brecha
retributiva de genero tras la obtencion del
DIE, 2020
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empresas, el ajuste de la politica retributiva para equiparar
los salarios de puestos de igual valor (el 56,4%). El analisis
y supresion de conceptos retributivos que causan brecha
salarial de género solo la han implementado el 9,7% de las
empresas DIE, y nuevos permisos retribuidos para mujeres
y hombres que cubren actividades de cuidado 1 de cada 3
empresas (el 30,6%).

Otras medidas han sido la ampliacion de la frecuencia con
la que se llevan a cabo auditorias retributivas, la reorgani-
zacion de las categorias profesionales, de acuerdo a la va-
loracion de puestos de trabajo, la Revision de todos los sis-
temas de retribucion variable con perspectiva de género, la
Revision de los criterios en los que se basa la valoracion de
puestos de trabajo, para que incorporen la perspectiva de
género y la Difusion de la calculadora de brecha retributiva
a clientela, proveedoras y proveedores.

Temas menos sensibles para las empresas que la politica
retributiva han gozado de mayor aceptacion; el 97.7% de
las empresas con el distintivo han adoptado medidas de
informacion y sensibilizacion en igualdad tras la obtencion
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Grafico 5.14
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

del DIE. La celebracion de efemeérides relacionadas con la
igualdad (el 80,1% de las empresas DIE), la difusion periodi-
ca de material de sensibilizacion en igualdad (el 78.5%) y la
Planificacion anual de actividades en igualdad (el 71,6%) son
las principales medidas establecidas.

Otras medidas con menor implantacion, menos represen-
tativas, han sido la difusién de los avances en materia de
igualdad a traves de las redes sociales y medios de prensa,
la elaboracion de un informe anual que incluye una reflexion
y propuestas de mejora de las actividades de igualdad lle-

Empresas que han adoptado medidas
de comunicacion con perspectivas de
geénero tas la obtencion del DIE, 2020

Grafico 5.15

0si OnO
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vadas a cabo por la empresa, la Publicacion y difusion de los
certificados de calidad empresarial en materia de igualdad,
como el DIE u otros autonomicos o privados y la publicacion
de entrevistas a mujeres de la plantilla para dar visibilidad a
sus experiencias profesionales.

La comunicacion con perspectiva de género es otro de
los ambitos en los que se han trazado medidas correcto-
ras de la desigualdad de género en las empresas, que han
implantado el 88,9% de las empresas DIE tras la obtencion
del distintivo. La inmensa mayoria ha realizado una revision

Grafico 5.16 Medidas adoptadas de comunicacion con
perspectivas de genero tras la obtencion
del DIE, 2020
100%
Q0%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
87%
0%
Revision de las Auditorias de Directricesa la Otras
comunicaciones  lenguaje periddicas plantilla para
internas para que delaweby que haga uso de
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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de las comunicaciones internas para que sean inclusivas (el
95.0%), la mitad de ellas han dado directrices a la plantilla
para que haga uso de lenguaje e imagenes no sexistas en el
desarrollo de su trabajo (el 48,7%) y 1 de cada 3 (el 35%) han
puesto en marcha auditorias de lenguaje periodicas de la
web y correccion de errores.

Otras medidas que han implantado algunas empresas rela-
cionadas con la comunicacion son la Formacion en lenguaje
inclusivo y no sexista a las personas encargadas de la co-
municacion de la empresa, la Adopcion y difusion de guias
y herramientas para redactar en lenguaje no sexista la Ela-
boracion de material de sensibilizacion para el uso de len-
guaje e imagenes no sexistas y la Comunicacion y difusion
a clientela y entidades proveedoras de informacion sobre la
necesidad de utilizar una imagen y un lenguaje no sexista,
ni estereotipado.

Aunque las medidas para prevenir el acoso sexualy por ra-
z6n de sexo deberian ser adoptadas por todas las empresas,
solo 3 de cada 4 las han implementado tras la obtencion del
DIE. Siendo un porcentaje alto, seria deseable que todas ellas
implanten medidas de esta naturaleza. Asi, solo hay una me-

Grafico 5.18
DIE, 2020
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Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del
Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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dida que ha sido puesto en marcha por mas de la mitad de
las empresas DIE, la revision, actualizacion y seguimiento pe-
riodico del protocolo (el 65,7% de las empresas lo ha hecho).

El reconocimiento de nuevas formas de acoso no previstas
en la normativa, la mayor agilidad del procedimiento de de-
nuncia, el ajuste del cddigo disciplinario de la empresa, el
mayor refuerzo del anonimato de las victimas y la formacion
sobre el protocolo de acoso a las huevas incorporaciones son
medidas que han implantado un porcentaje importante de
empresas, aunque dista mucho de los resultados deseables.

Para avanzar en la identificacion de la desigualdad en las
empresas, de la segregacion ocupacional, que hace refe-
rencia a la desigual distribucion de mujeres y hombres en el
mercado laboral, uno de los factores que genera desigual-
dad en elempleo, el Instituto de las Mujeres abordo el estu-
dio "Las mujeres en las empresas técnicas y/o tecnoldgicas
de la Red DIE. Medidas de seleccion y promocion”, realizado
sobre las empresas tecnicas y/o tecnologicas que estaban
en posesion del distintivo “Igualdad en la Empresa” a fecha
de 1 de abril de 2018.

La plantilla de las empresas técnicas y/o tecnolégicas obje-
to del analisis representan el 31.3% de la plantilla de las em-
presas DIE en 2018. Desagregada por sexos, las mujeres son
el 26,5% y los hombres el 73.5%. La presencia de mujeres en
estas empresas es notablemente inferior al total de plantilla
femenina de las empresas de la Red (el 46,9% en 2020).

Presencia de mujeres y
hombres en las empresas
técnicas y tecnologicas de
la Red DIE, 2018

Grafico 5.19
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Fuente: Instituto de las Mujeres. Las mujeres en las
empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE.
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El 26.5% de las empresas tiene una proporcion equilibrada
de mujeres y hombres al contar con mas del 40% de muje-
res en sus plantillas. La actividad con mayor porcentaje fe-
menino es la Industria quimica y farmacéutica, que suponen
el 46,2% de las empresas con plantilla equilibrada. Solo 4
empresas (el 8,2% de las empresas del estudio) tienen mas
mujeres que hombres en su plantilla.

El 20.4% de las empresas del estudio tienen menos del 20%
de mujeres en sus plantillas y pertenecen en su mayoria a
los sectores de la construccion y a la fabricacion de vehicu-
los a motor. Agrupadas por sectores y ramas de actividad,
las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE su-
peran la media nacional de presencia femenina en todas las
ramas de actividad.

Taly como figura en el estudio, el mapa de la segregacion
horizontal muestra como las mujeres estan presentes ma-
yoritariamente en ocupaciones vinculadas con el ambito
relacional o de cuidados (educacion, sanidad, servicios so-
ciales y de atencion a personas), como una prolongacion
del rol que han desempenado fruto de la tradicional division
sexual de trabajo. Estos puestos suelen estar peor valorados
y. por tanto, menos remunerados, por lo que la segregacion
ocupacional, tanto horizontal como vertical, es uno de los
factores mas importantes que explican la brecha salarial
de género.

Las empresas técnicas y/o tecnologicas con distintivo
‘lgualdad en la Empresa” han puesto en marcha distintas
iniciativas relacionadas con las politicas de seleccion y pro-
mocion, medidas que pretenden caminar hacia esa igual-
dad laboral en la empresa.

Estas empresas centran su politica de seleccion en la atrac-
cion del talento, poniendo en marcha una serie de medi-
das para prevenir, detectar y, en su caso, corregiry eliminar
cualquier tipo de sesgo de género en los procesos de se-
leccion de sus organizaciones.

Mas de la mitad de las empresas DIE han implementado el
Lenguaje neutro e imagenes no estereotipadas en las con-
vocatorias, ofertas y publicaciones (el 89,8%), la Aplicacion
de procedimientos de seleccion con criterios objetivos (el
60.4%) y el Desglose por sexo de las candidaturas y segui-
miento del proceso de seleccion (el 55,1%)

Ademas de la atraccion de talento, la promocion otro de los
aspectos clave en la politica de la gestion del personal por-
que representa el instrumento para retener a las personas
Con mayor proyeccion, promocion que supone una dificul-
tad anadida para las mujeres en los sectores técnico y tec-
nolégico donde tienen menor representacion.

Las empresas DIE han implementado una serie de medidas
para retener el talento femenino en términos de igualdad,
para alcanzar puestos de mayor responsabilidad en las or-
ganizaciones sin estar penalizados por razén de sexo. La pro-
mocion del liderazgo femenino y el desarrollo profesional de
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Grafico 5.20
de la seleccion, 2018
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Fuente: Instituto de las Mujeres. Las mujeres en
las empresas tecnicas y/o tecnologicas de la
Red DIE. Medidas de seleccion y promocion

las mujeres (71.4%) y la aplicacion de procedimientos trans-
parentes de promocion profesional (63,3%) son las medidas
mas implementadas por las empresas, seguidas del desglo-
se por sexo de las candidaturas y seguimiento del proceso
de promocion (49,0%) y la formacion especifica para acceder
a puestos de mayor responsabilidad en los que estan infra-
rrepresentadas (49.0%)

Grafico 5.21
de la promocion, 2018
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Medidas adoptadas por las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE en el ambito
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Hay que tener en cuenta que las empresas que presentan
un mayor porcentaje de mujeres en sus plantillas (entre el
41% y 64%) son las que proporcionalmente despliegan un
mayor numero de medidas, tanto de atraccion de talento
como de promocion.

Medidas adoptadas por las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE en el ambito

16.3%

Formacion Evaluacion del Preferencia Obligatoriedad
especifica desemperio delsexo de incluir
para acceder a menos candidaturas
puestos de mayor representado femeninas en
responsabilidad enlas los procesos de

en los que estan promociones promocion

infrarrepresentadas
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no de los aspectos mas criticos en la carrera

cientifica y de innovacion de las mujeres tiene

que ver con la promocion a los niveles mas altos

en la direccion de las instituciones, ya sean pu-

blicas o privadas, y su presencia en los érganos
de decision, en los procesos de toma de decisiones.

Para alcanzar una igualdad de género real en los niveles
mas altos de la toma de decisiones en instituciones encar-
gadas de gestionar las politicas y programas de innovacion,
se requieren medidas que acaben con los techos de cristal
y las barreras historicas para pleno acceso de las mujeres
a los puestos de alto liderazgo en la I+D+l y tambien imple-
mentar medidas de impulso para el incremento de mujeres
en sus estamentos directivos.

Para ello, lo primero es conocer el estado de la cuestion tan-
to en el numero de mujeres en emprendimiento, direccion
empresarial, y organos de asesoramiento en los sectores de
la I+D+l, como en relacion con los mecanismos en los que se
puede integrar la perspectiva de género para evitar sesgos,
esto es, los comités de seleccion y evaluacion.

l. Liderazgo y participacion
en la toma de decisiones
en innovacion

La innovacion es una pieza clave en la economia de un pais,
y lo hace mas resistente, como se comprobd después de
la crisis financiera mundial de 2008, o se esta viendo aho-
ra con la crisis del COVID-19. Para hacer de Espafa un pais
mas innovador, el gobierno de Espana presentd en febrero
de 2021 una serie de medidas propuestas en la Estrategia
Espana Nacion Emprendedora, basadas en la educacion, la
[+D+l y el emprendimiento innovador.

Precisamente sobre el emprendimiento innovador se ha
construido esta estrategia, articulada como una mision de
pais, con el objetivo de facilitar todo lo posible el desarrollo
de este sector de la economia asegurando, ademas, que
sea inclusivo.

Una de las 50 medidas que aparecen en esta estrategia es
realizar un seguimiento de la brecha de género en el em-
prendimiento innovador a través del INE, porque la presen-
cia de mujeres en los actos publicos del sector del emprendi-
miento innovador es exigua. Es ausencia mas que presencia,
y eso evidentemente genera un efecto domino que impide que
las mujeres puedan cumplir su suefio en igualdad de condi-
ciones con los hombres (Mujeres Referentes del Emprendi-
miento Innovador en Espanad).

Algunos datos destacados en relacion con nuestro pais son
los siguientes: solo el 14% de las personas que han funda-

5 Mujeres referentes del emprendimiento innovador en Espana

do su startup son mujeres, segun el “Informe del empren-
dimiento digital femenino”, del Instituto de las Mujeres, en
colaboracion con W Startup Community. Ademas, solo el
10% de las inversoras business angels son mujeres, segun
el "V Informe de Business Angels 2020", elaborado por la
Asociacion Espanola de Business Angels, y las mujeres solo
ocupan el 30% de los puestos de trabajo relacionados con
el capital riesgo y capital privado, segun el informe de Nina
Capitaly Level 20 sobre diversidad de género 2021.

a) Emprendimiento innovador

El emprendimiento es un factor de desarrollo social y ele-
mento de transformacion econdomica que ademas genera
empleo y permite la consolidacion de empresas de base
cientifica y tecnologica. Los niveles de emprendimiento en-
tre hombres y mujeres se estan acercado progresivamente,
si bien muchas veces, estas ultimas, emprenden este cami-
no mas por necesidad o por criterios de oportunidad que
por vocacion o desarrollo de un plan de vida. La falta de
referentes emprendedoras y de acceso a financiacion, entre
otros aspectos, dificulta la puesta en marcha de negocios
dirigidos por mujeres.

A pesar de que las mujeres siguen teniendo menor pre-
sencia en el proceso emprendedor de los negocios consi-
derados como nuevos (en negocios de hasta 3,5 anos), la
brecha de género de participacion se ha visto reducida sus-
tancialmente en la ultima década, hasta conseguir una ratio
mujer/hombre de 0,95 en 2019, proxima a 1, segun datos
del Informe "Emprendimiento en Espana de Mujeres. Anali-
sis con datos GEM (Global Entrepreneurship Monitor) 2020”
(Grafico 6.1).

No obstante, las brechas de género en innovacion aparecen
al analizar el sector en el que se emprende. EL 93% de los
nuevos negocios emprendidos por mujeres pertenecen a
sectores de bajo nivel tecnologico (frente al 87% para los
hombres), mientras que el 7% pertenecen a sectores de
alto o medio nivel tecnologico (un 13% para los hombres)
(Grafico 6.2).

Por su parte, los niveles de innovacion de los nuevos nego-
cios son similares entre mujeres y hombres. EL 27% de los
negocios emprendidos por mujeres generan nuevos pro-
ductos o servicios innovadores que modifican la oferta en
el mercado, solo un punto porcentual menos que el de los
hombres (Grafico 6.2).

Las empresas que superan los tres anos y medio de vida si-
guen manteniendo un bajo perfil tecnolégico, especialmen-
te en el caso de las mujeres. Son el 95% de los negocios
emprendidos por ellas (y el 89% de negocios emprendidos
por hombres) frente a un 5% de empresas de mujeres con
alto o medio nivel tecnologico, respecto de un 11% de las
empresas de hombres (Grafico 6.3).
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Grafico 6.1 Brecha de participacion de mujeres y hombres en negocios nuevos, 2005-2020
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Grafico 6.2 Brecha tecnologica entre los negocios emprendidos por Grafico 6.3
mujeres y hombres, y niveles de innovacion de los nuevos
negocios, 2020
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Fuente: Emprendimiento de mujeres en Espana, datos Global
Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

Alanalizar el tipo de innovacion realizada, se aprecian diferen-
cias en funcién de si el negocio es nuevo o consolidado, pero
no diferencias de género. El 29.4% de las empresas nuevas
emprendidas por mujeres presentan algun tipo de innovacion
de producto (frente al 30,8% de las de hombres), porcentaje
que desciende hasta el 13.3% cuando se trata de empresas
consolidadas (respecto de un 15,0% en el caso de las empre-
sas consolidadas creadas por hombres (Grafico 6.4).

En cuanto a las innovaciones de proceso, uno de cada cua-
tro negocios emprendidos por mujeres y de nueva creacion

O MUJERES @ HOMBRES

Fuente: Emprendimiento de mujeres en Espana,
datos Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

han implementado nuevos procesos empresariales (24,4%),
un punto porcentual inferior al de los negocios de hom-
bres (25,4%). Cuando se trata de negocios consolidados, los
porcentajes retroceden a la mitad: el 12,2% de las empre-
sas consolidadas lideradas por mujeres han tenido innova-
ciones de proceso, el 14,7% de los negocios consolidados
puestos en marcha por hombres (Grafico 6.4).

Alcomparar a Espana con los paises de su entorno, nuestro
pais es uno de los paises que menor diferencia de géne-
ro en actividad emprendedora presenta a pesar de que, en
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Grafico 6.4
por sexo, 2020
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Fuente: Emprendimiento de mujeres en Espana. datos Global
Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

términos globales, la tasa de actividad emprendedora (TEA)
en Espana es de las mas bajas de Europa.

En total, sélo el 5,2% de la poblacion emprendio en 2020,
ocupando el puesto 40 de las 43 economias estudiadas en
el Global Entrepreneurship Monitor 2020/2021, la cuarta
mas baja entre las economias europeas y solo por delante
de lItalia (1.9%)., Polonia (3.1%) y Alemania (4.8%). Por sexo, se
observa que el TEA femenino de Espana es de 4,8% con res-
pecto al TEA masculino de 5,6% (Grafico 6.5).

b) Direccion empresarial en Espana

En 2021, la tasa de mujeres ocupadas en tareas de direccion
empresarial fue del 3,1% sobre el total de mujeres ocupadas,
inferior al 5,1% de los hombres. Desde 2011 se observa una

tendencia general a la baja en la tasa de poblacion ocupada
en estas tareas, descenso mas pronunciado en el caso de
los hombres, que pierden 1,3 puntos porcentuales frente al
0.3 de las mujeres (Grafico 6.6).

No obstante, en 2021 las mujeres representaban solo un ter-
cio del total de la poblacion ocupada en tareas de direccion
empresarial (el 33.3% eran mujeres), algo mas de un punto
porcentual que en 2018 (32%), pero todavia muy alejados de
una presencia equilibrada.

Es especialmente interesante analizar con perspectiva de
género la direccion empresarial en el caso de las PYMES
innovadoras. Se entiende por PYME innovadora aquella que
ha recibido financiacion publica en los ultimos 3 anos a tra-
ves de convocatorias publicas en el marco del Plan Estatal
de I+D+l, de ayudas para la realizacion de proyectos de [+D+|

Grafico 6.5 Tasa de Actividad Emprendedora en paises de la UE por sexo, 2020
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Grafico 6.6
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del CDTI o de convocatorias del Programa Marco de [+D+l o
del Programa Horizonte 2020, de la Union Europea, asicomo
cuando haya demostrado su caracter innovador, mediante
su propia actividad, o mediante alguna de las certificacio-
nes oficiales reconocidas por el Ministerio de Economia y
Competitividad (Joven Empresa Innovadora, Pequena o mi-
croempresa innovadora, o Sistemas de gestion de la [+D+I).
La creacion del sello de PYMES innovadoras y de un regis-
tro de estas en el Ministerio de Economia y Competitividad
busca ponerlas en valor, favorecer su identificacion y ayudar
a la formulacion posterior de politicas especificas para las
mismas. En 2020, las mujeres estan infrarrepresentadas en
la distribucion porcentual de empresas que cuentan con el

Distribucion porcentual de empresas que cuentan
con el sello de “pyme innovadora”, segun sexo de
su representante legal, 2020

85%

15% \

0 9, MUJERES @9 HOMBRES

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio
de Ciencia e Innovacion. Datos a 31 de diciembre de 2021

Evolucion de la tasa de personal ocupado desempenando ocupaciones de direccion empresarial
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Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020/2021

sello de "pyme innovadora” segun sexo de su representante
legal, constituyendo solo el 15% del total (Grafico 6.7).

En cuanto a la toma de decisiones en el sector privado es-
panol, la presencia de las mujeres en los consejos de ad-
ministracion de las grandes empresas esta aumentado en
los ultimos anos. Aunque la presidencia de estos consejos
de las empresas del IBEX-35 sigue siendo practicamente
toda masculina, las consejeras han pasado de representar
el18,7% en 2015 al 32,6% en 2021.

Sin embargo, en los 6rganos encargados de apoyar a las em-
presas espanolas, como las Camaras de Comercio, la repre-
sentacion de las mujeres en las presidencias es casi inexistente.

Grafico 6.8 Porcentaje de mujeres en el IBEX-35,

2015-2021
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Fuente: Subdireccion General de Fomento de
la Innovacion, Ministerio de Ciencia e Innovacion
Datos a 31 de diciembre de 2021
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Grafico 6.9
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Porcentaje de mujeres presidentas en las Camaras oficiales de Comercio,
Industria, Servicios y Navegacion, 2003-2021
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Fuente: Elaboracion del Instituto de las Mujeres a partir de los datos publicados en las paginas web de las Camaras
Hasta 2016, elaboracion del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades a partir de los datos obtenidos de FICESA
(Fichero de Altos Cargos) Solo se han tenido en cuenta aquellos puestos que estan ocupados

c) Direccion en entidades
financiadas por ayudas CDTI

Las personas de contacto en las empresas financiadas por
ayudas CDTI son en su gran mayoria personas con puestos
directivos dentro de la estructura organizativa de la entidad,
ya sea en departamentos de |+D o desde los servicios de
gerencia, y en muchas ocasiones con independencia de la
posicion jerarquica, son mayoritariamente hombres (79.4%
frente al 20,6% mujeres), lo que refleja todavia una mayor
representacion masculina frente al conjunto del personal
existente en estas empresas que es de 76,4% hombres fren-
te a 23.6% mujeres (Grafico 6.10).

Distribucion de las personas de contacto de
las empresas beneficiarias de ayudas del
CDTlI segun sexo, acumulado 2014-2020

Grafico 6.10

0o, MUJERES @9 HOMBRES
Fuente: CDTI

d) Direccion en entidades
financiadas con ayudas ENISA

ENISA dependiente de MINCOTUR, presta apoyo financie-
ro a pequenas y medianas empresas que quieren impulsar
sus proyectos de emprendimiento innovador. De entre sus
lineas de financiacion destacan Linea Crecimiento, Linea
Jovenes emprendedores y Linea Emprendedores.

Al analizar los datos para personal director de empresas
con ayudas ENISA, se observa que unicamente el 20% del
personal directivo de empresas beneficiarias de ENISA son
mujeres. Por lineas, el programa Crecimiento posee una ra-

Grafico 6.11 Distribucion de las directivas existentes
ente las entidades financiadas con
programas de ENISA segun linea de
financiacion, 2014-2020
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Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA
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tio media en el periodo de 4.8 hombres por cada mujer en
esta posicion, seguido del programa Jovenes emprendedo-
res (ratio media de 4.5 H/M) y de la linea Emprendedores,
con una ratio promedio de 3,8 H/M (ver tabla A2.6 del Anexo
I). Las mujeres directivas en el primero de ellos suponen el
16,8% del numero de directivos en 2019, el 16,4% en el se-
gundo programay el 22,2% en el tercero.

e) Toma de decisiones en el ambito
del departamento ministerial

En la actualidad, el organigrama del Ministerio de Ciencia e
Innovacion presenta dos unidades funcionales, con rango
de secretaria general, dedicadas a la Investigaciony a la In-
novacion, ambas lideradas por mujeres, ademas de la sub-
secretaria, dirigida por un hombre. De esta forma, ademas
de la ministra, las mujeres regentan 2/3 de las estructuras
de direccion en materia cientifica y de investigacion y desa-
rrollo, y de innovacion y transferencia del conocimiento, lo
que pone de manifiesto la plena incorporacion de las mu-
Jjeres en la direccion politica de la ciencia y la innovacion en
Espana.

En cuanto a los OPIs, 3 de los 4 actualmente existentes
(CSIC, ISCIll, CIEMAT e IAC) estan dirigidos por hombres,
asi como las dos principales agencias de financiacion de la
investigacion y de la innovacion, la AEl y el CDTI. En este
segundo nivel de gestion de la I+D+l la mujer esta infrarre-
presentada, clara muestra de la necesidad de seguir avan-
zando en la igualdad efectiva de hombres y mujeres en la
cienciay la innovacion. De acuerdo con los ultimos datos del
informe Cientificas en Cifras 2021, solo una de cada cuatro
personas que dirigen institutos o centros de investigacion
de los OPIs son mujeres (35 de un total de 143 institutos o
centros). En el caso de la presidencia del consejo rector, en

Grafico 6.12.A | Alcaldesasy alcaldes en el

Pleno de la Red Innpulso, 2020

59%

41%)

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la
Innovacion, Ministerio de Ciencia e Innovacion
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2020, en seis OPIs la ostenta un hombre y en dos una mujer.
Hay que tener en cuenta que el mismo alto cargo puede
ocupar este puesto en varios OPIs y respecto a la participa-
cion de las mujeres en los consejos rectores de los OPIs ya
es una realidad la representacion equilibrada de mujeres y
hombres en 2020.

Por otra parte, las estructuras encargadas de la difusion de
la cienciay la innovacién, como el Museo Nacional de Cien-
ciay Tecnologia (MUNCYT) y la Fundacion Espafiola para la
Ciencia y la Tecnologia (FECYT) estan lideradas por muje-
res, lo que consolida los estereotipos existentes donde la
mujer ocupa un rol dirigido a reforzar el vinculo entre ciencia
y sociedad mediante acciones de ciencia abierta e inclusi-
va, la cultura y la educacion cientificas (en esa formacion
en humanidades y ciencias sociales, educacion..), mientras
los hombres se encargan de la gestion de la ciencia. Esta
situacion no se ha trasladado todavia a los cargos inferiores.

f) Liderazgo en la Red Innpulso

La Red de Ciudades de la Ciencia y la Innovacion (Red In-
npulso), como foro de encuentro de todos aquellos ayun-
tamientos que pretenden avanzar en la definicion y aplica-
cion de politicas locales innovadoras, organiza actividades
socioculturales, tales como seminarios, conferencias, jor-
nadas, congresos, investigaciones y estudios relativos a la
[+D+l e impulsa la inversion en innovacion, con el compro-
miso de dedicar al menos el 3% de las inversiones de los
ayuntamientos a compra publica innovadora (CPI).

La CPI es una actuacion administrativa de fomento de la in-
novacion, orientada a potenciar el desarrollo de soluciones
innovadoras desde el lado de la demanda, a traves del ins-
trumento de la contratacion publica, herramienta eficaz no
solo para potenciar la I+D+l empresarial, sino para la mejora

Grafico6.12.B | Alcaldesasy alcaldes en el

Consegjo Rector de la Red Innpulso, 2020
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Fuente: Subdireccion General de Fomento de la
Innovacion, Ministerio de Ciencia e Innovacion
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de los servicios publicos a traves de la adquisicion de pro-
ductos innovadores que no existen en el mercado.

Actualmente hay 63 ayuntamientos en la Red Innpulso, dis-
tribuidos por toda la geografia nacional. La Asociacion Red
Innpulso (ARINN) se encuentra constituida por los siguien-
tes Organos de Gobierno: Pleno, Consejo Rectory Presiden-
cia. Dichos Organos ejercen la representacion, gestion y ad-
ministracién de la Asociacion. Unicamente pueden formar
parte de los mismos los asociados a la ARINN.

EL Pleno, Organo supremo de Gobierno de la ARINN, esta
formado por los alcaldes de las Ciudades que han obteni-
do la distincion “Ciudad de la Ciencia y la Innovacion”, y los
representantes del Ministerio de Ciencia e Innovacion, del
Ministerio de Hacienda y Funcion Publicay de la Federacion
Espafola de Municipios y Provincias (FEMP). En 2020, el 41%
de los miembros del Pleno eran mujeres.

El Consejo Rector, como organo ejecutivo de la ARINN, gjer-
ce la representacion, direccion y administracion de la mis-
ma, y esta integrado por 9 ayuntamientos que representan
las tres modalidades de la distincion, la Presidencia de la
Red, los dos vicepresidentes de la Red y el Representante
de la FEMP. Las mujeres representan en 2020 el 43% del
total de los miembros del Consejo Rector.

En cuanto al numero de personas que lo conforman, existe
equilibrio en su género, ya que los porcentajes de las muje-
res estan dentro de los parametros de entre el 40% y el 60%
del total, pero es en el mayor organo de decision, el Pleno,
donde, aun dentro del equilibrio, se observan las mayores
diferencias de representatividad.

Il. Organos de asesoramiento

Consejo Asesor de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion

El Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(CACTI), contemplado en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, es el érgano de
participacion de la comunidad cientifica y tecnologica, y de
los agentes econdmicos y sociales en asuntos relacionados
con la ciencia, la tecnologia y la innovacion, cuya principal
funcion es asesorar al Ministerio de Ciencia e Innovacion en
la elaboracion e informacion de las propuestas de Estrate-
gia Espariola de Ciencia y Tecnologia y de Innovacion (EEC-

Grafico 6.13 Distribucion de alcaldesas y alcaldes

en el Plenoy en el Consejo Rector de
la Red Innpulso, 2020
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Fuente: Subdireccion General de Fomento de la
Innovacion, Ministerio de Ciencia e Innovacion

TI y del Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y
de Innovacion.

Su composicion y funcionamiento se describe en el Real De-
creto 1024/2015, de 13 de noviembre, por el que se aprueba
el Reglamento del Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion. En este Consejo Asesor, segun el citado RD,
estan representados miembros de la comunidad cientificay
tecnologica de reconocido prestigio internacional, asi como
las asociaciones empresariales y los sindicatos mas repre-
sentativos y al menos dos tercios de los miembros deben
pertenecer a la categoria de miembros destacados de la
comunidad cientifica, tecnologica o innovadora.

En el periodo 2019-2020 se observa una brecha de géne-
ro entre mujeres y hombres, con una baja representacion
de las mujeres al alcanzar solo el 30% de los miembros del
Consejo Asesor. Estos datos suponen un cambio de ten-
dencia respecto a los datos observados en el periodo 2012-
2016 y 2017-2018, periodo este ultimo en el que se habia
conseguido el equilibrio de género.

La presidencia del Consejo siempre ha estado en manos de
hombres, y los desequilibrios también se reflejan con mayor
fuerza en los representantes de asociaciones empresaria-
les y sindicales, organismos que cuentan con una mayor
presencia de hombres.
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Grafico 6.14 Evolucion de la composicion del CACTI segun sexo y cargo,
2012-2016, 2017-2018 y 2019-2020
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Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion

Consejo de Politica Cientifica,
Tecnologica y de Innovacion

El Consejo de Politica Cientifica, Tecnologica y de Innova-
cion (CPCTI), también contemplado en la denominada Ley
de la Ciencia, es el 6rgano de coordinacion general entre
la Administracion General del Estado (AGE) y las CCAA en
materia de 1+D+l y entre sus funciones principales estan las
de elaborar, en colaboracion con el Ministerio de Ciencia e
Innovacion, e informar de las propuestas de la EECTI, y esta-
blecer los mecanismos para la evaluacion de su desarrollo,
aprobar los criterios de intercambio de informacion entre la
AGE y las CCAA en el marco del Sistema de Informacion
sobre Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SICTI) y promover
acciones conjuntas entre CCAA o entre estas y la AGE, para
el desarrollo y ejecucion de programas y proyectos de [+D+l.

EL CPCTI cuenta con una Comision Sectorial, como érgano
de trabajo y apoyo del Consejo y ejerce las funciones de
preparacion de las reuniones del Consejo, el seguimiento
de los acuerdos adoptados por el Consejo, el seguimiento
y evaluacion de los Grupos de trabajo constituidos vy la ela-
boracion de los documentos y la realizacion de los estudios
que le encargue el Consejo.

La Comision Sectorial esta compuesta por representantes
de los ministerios con competencias en 1+D+| (la presiden-
cia recae en el Ministerio de Ciencia e Innovacion) y de las
CCAA, ademas de la Secretaria (la persona titular de la Sub-
direccion General de Coordinacion del Ministerio de Ciencia
e Innovacion).

En dicha Comision las mujeres han representado en 2019,
ultimos datos disponibles, el 50% de los miembros, con

2017-2018

2019-2020

REPRESENTANTES AGRUPACIONES EMPRESARIALES Y SINDICALES
SECRETARIA @ VOCALIAS @ REPRESENTANTES AGRUPACIONES EMPRESARIALES Y SINDICALES

equilibrio de género tanto en las personas representantes
de los ministerios como de las CCAA. Estos datos conso-
lidan los resultados de la participacion de la mujer en la
Comision Sectorial del CPCTI observados en 2018, que
corrigen la evolucion de la tendencia observada en el pe-
riodo 2014-2017, este ultimo ano en el que se ampliaba la
brecha de género, con baja representacion de las mujeres
en este érgano.

Conviene destacar que cuando se ha producido este des-
equilibrio de género en el periodo 2014-2019 ha sido por
la escasa presencia de mujeres en representacion de las
CCAA, mientras que en la AGE las mujeres siempre han sido
mayoria, salvo en 2017, e incluso con mayor representacion
al 60% en 2014-2015.

EL CPCTI esta constituido por los titulares de los departa-
mentos ministeriales que designe el Gobierno y por un
maximo de dos miembros del Consejo de Gobierno de cada
Comunidad Autonoma, competentes en esta materia. Esta
presidido por la persona titular del Ministerio de Ciencia e
Innovacion, la Vicepresidencia corresponde, con caracter
rotatorio y por periodos anuales, a los representantes de las
CCAAy la Secretaria tiene caracter permanente y recae en
el Ministerio de Ciencia e Innovacion.

En 2020, la composicion del Pleno del CPCTI mostraba un
equilibrio de género, tanto en los representantes de los mi-
nisterios como de las CCAA. Las politicas de igualdad im-
plementadas en el Ministerio de Ciencia e Innovacion en los
ultimos tiempos han permitido revertir la situacion observa-
da en 2014, cuando las mujeres representaban el 27% del
total. En 2018 desaparecio la brecha de género registrada
cuatro anos antes, siendo mujeres el 45% de los miembros
del CPCTI.
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Grafico 6.15 Evolucion de la composicion de la Comision Sectorial del CPCTI segun tipo
de administracion publica representada y sexo, 2014-2020
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Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacién
Datos de 2016 no disponibles. En 2020 no se retine el CPCTI. No incluidas las personas invitadas a las reuniones
Grafico 6.16 Evolucion de la composicion del Pleno del CPCTI segun tipo de administracion publica
representada y sexo, anos 2014, 2018 y 2020
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Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion

Datos de 2016 no disponibles. En 2020 no se retine el CPCTI. No incluidas las personas invitadas a las reuniones

lll. Comisiones de seleccion
y evaluacion

Sobre esta base se analiza, ahora, la presencia de mujeres
en los 6rganos de toma de decisiones de las convocatorias
de ayudas, esto es, en las comisiones, tribunales u 6rganos
de seleccion o evaluacion de los diferentes programas de
[+D+]. En estos 6rganos debe existir presencia equilibrada,
segun el marco normativo, lo cual, ademas, contribuye a re-
ducir la existencia de sesgos inconscientes de genero.

EL CDTI se encarga de toda la actividad relacionada con la
evaluacion técnico-econdmica de las propuestas, a través

de procesos y sistemas de seleccion en las convocatorias
competitivas de ayudas a la innovacion que tramita. En 2020
las mujeres estan infrarrepresentadas en las comisiones de
seleccion de los programas de ayudas que ha gestionado
CDTI, salvo en la convocatoria abierta de proyectos de I+D,
donde hay presencia equilibrada en la participacion de mu-
jeres y hombres de dichas comisiones, con una mujer presi-
denta, un hombre vicepresidente y tanto 5 mujeres como 5
hombres en las vocalias (Grafico 6.17).

Ademas, la posicion que ocupan las mujeres en la mayoria
de las comisiones de seleccion de los programas del CDTI
es la de vocales, ostentando los hombres las presidencias y
vicepresidencias (Grafico 6.17).
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Grafico 6.17 Composicion de las comisiones de seleccion en convocatorias de ayudas a
proyectos de innovacion segun entidad financiadora, programa de ayudas,
cargo y sexo, 2020
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Fuente: CDTI: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME.
Ministerio de Industria. Comercio y Turismo: e Instituto de Salud Carlos Ill

Las ayudas bajo el programa Proyectos de I+D+i de la DG INDUSTRIAy PYME incluye datos de las convocatorias de 2020 de
Industria Conectada 4.0, Industria Manufacturera y Ayudas para la fabricacion de material sanitario por la crisis del COVID-19

Grafico 6.18.A Distribucion porcentual de mujeres y hombres en las comisiones de seleccion
segun programa de ayudas, 2020
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Fuente: CDTI; Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME.
Ministerio de Industria, Comercio y Turismo; e Instituto de Salud Carlos IIl.
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En el caso de los programas gestionados por la DGPYME,
tanto de Reindustrializacion como de Proyectos de [+D+l
(que incluye proyectos de los Programas Industria Conecta-
da 4.0, Industria Manufacturera y Ayudas para la fabricacion
de material sanitario por la crisis del COVID-19), la presencia
de las mujeres en las comisiones de seleccion de las convo-
catorias de 2020 se limita a vocales (8,8%). ninguna mujer ha
ocupado el cargo de presidente o vicepresidenta en dichas
comisiones.

En el Programa de Reindustrializacion las mujeres han ocu-
pado el 17,6% de los puestos de las comisiones de selec-
cion, y en todas ellas han participado como vocales (Grafico
6.18 A). En el caso de Programas de 1+D+l, no ha habido re-
presentacion de ninguna mujer en las comisiones de selec-
cion de las convocatorias gestionadas en 2020.

EL ISCIII, organismo gestor de las actividades de la Accion
Estratégica en Salud (AES), articula la innovacion a través
de diferentes areas, actividades y programas, como la con-
vocatoria de proyectos de desarrollo tecnologico. Las co-
misiones de seleccion conformadas para la gestion de la
convocatoria en 2020 muestran presencia equilibrada entre
mujeres y hombres.

Teniendo en cuenta de forma conjunta los programas del
CDTI, de la DGPYME y del ISCIIl en 2020, las mujeres solo re-
presentan el 15.4% tanto en las presidencias como en las vi-
cepresidencias, y el 23,6% de las vocalias (Grafico 6.18.B), una
brecha de género que marca la actual distancia entre muje-
res y hombres en la toma de decisiones y en los procesos
de asignacion de recursos de los proyectos de innovacion.

La Agencia Estatal de Investigacion es la encargada de la
organizacion y gestion de la evaluacion cientifico-tecnica ex
ante y ex post de las propuestas, actuaciones o iniciativas
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y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME,
Ministerio de Industria, Comercio y Turismo; e Instituto de
Salud Carlos Il

convocadas en el marco de los Planes Estatales de Investi-
gacion Cientifica y Técnica y de Innovacion. La participacion
de mujeres en las comisiones técnicas de la evaluacion de
las convocatorias desarrolladas entre 2017 y 2019 se en-
cuentra en equilibrio de género (entre el 40% y el 60%) en las
areas de Ciencias médicas y de la salud, Ciencias agricolas,
Ciencias sociales y Humanidades. En el area de Ciencias na-
turales ha ido creciendo a lo largo del periodo y en el 2019
sobrepasa el 40%. En el area de Ingenieria y tecnologia, si
bien ha aumentado desde 2017, en 2019 la participacion de
mujeres en las comisiones de este ambito apenas alcanza
el 36% (Grafico 6.19).

Porcentaje de mujeres en las comisiones técnicas de evaluacion de programas de ayudas a
proyectos de I+D, segun area cientifico-tecnologica. Convocatorias AEI 2017-2019

Total
areas

Ciencias Humanidades

sociales

Ciencias
agricolas

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion.
Nota: El criterio de equilibrio de genero se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones tecnicas de evaluacion.
En los demas casos, se considera que hay infra-representacion de mujeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).
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ste informe recoge a lo largo de seis capitulos da-
tos, evidencias, y descripciones e interpretaciones
sobre los mismos, con foco en comprender qué
lugar que ocupan las mujeres en la innovacion en
nuestro pais, desde diferentes perspectivas.

Hemos de celebrar el trabajo que estamos haciendo como
sociedad para construir un modelo donde todos, hombres y
mujeres, compartamos un espacio en el que podemos apor-
tar, innovar, sumar, con independencia de nuestro género,
de nuestra individualidad, diversidad y riqueza plural. Hemos
avanzado en algunos ambitos, sin duda. Pero tampoco cabe
duda de que aun queda un amplio camino por recorrer.

La crisis producida por la pandemia del Covid-19 ha contrai-
do los principales vectores economicos, y si bien esto nos ha
afectado a todos, como hemos visto a lo largo de este infor-
me, para las mujeres ha tenido un mayor impacto ampliando
la brecha de género en aspectos en los que hemos retroce-
dido a niveles de 2012, en algunos casos.

Desirée Teijeiro Osorio

Hemos de seguir trabajando. Y tomar conciencia de donde
estamos en este momento, cual es nuestro punto de partida,
nos sirve de guia para establecer la hoja ruta y los hitos para
los siguientes pasos a dar.

Comprender la informacion cuantitativa que nos aportan las
meétricas nos ayuda a tener una macrovision de la situacion.
Conocer las opiniones y percepciones que tienen mujeres
que contribuyen desde su labor a la innovacion, nos ayuda a
comprender el enfoque humano, mas alla de lo que arrojan
las cifras. Por eso hemos querido hablar con ellas. Queremos
escucharlas. Queremos ser escuchadas.

Asi, en este informe compartimos la mirada de varias ciuda-
danas con trayectorias que gravitan en torno a la innovacion.
Les hemos preguntado acerca de sus opiniones y experien-
cias respecto a los retos que enfrentan. Conozcamos, en
primer lugar, quiénes son estas seis mujeres que nos com-
parten su punto de vista.

[l Edicion Concurso Innovatia 8.3 - categoria "Premio a empresa de Base Tecnologica™

Responsable de Valorizacion (MJ Alonso Lab, Universidad Santiago de Compostela) y Co-Fundadora
de Libera BioS.L.

Doctora en Farmacia y Tecnologia Farmaceéutica por la Universidad de Santiago de Compostela con
mencion Europea (Programa Marie Curie, Universidad de Copenhague).

Cuenta con 18 anos de experiencia en investigacion y desarrollo de medicamentos basados en nano-
tecnologia. Durante su paso por las biotecnologicas Advancell y Fenix Biotech lideré6 numerosos pro-
yectos internos y para otras companias farmaceéuticas, adquiriendo notables conocimientos en gestion,
propiedad industrial, regulatoria y transferencia de tecnologia.

Desde 2013, es Responsable de Valorizacion del grupo de investigacion de la Prof. Maria José Alonso
(USC), etapa durante la cual ha coordinado diversas colaboraciones con la Industria Farmacéutica a
nivel nacional e internacional y ha promovido el avance de proyectos de marcado caracter traslacio-
nal, lo que se ha traducido en la captacion y gestion de importantes ayudas, la generacion de nuevas
patentes y licencias y, recientemente, en la creacion de la Spin-off Libera Bio, que desarrolla nuevos
tratamientos contra el cancer.

Paz Fernandez de Vera

»

Licenciada en Derecho. Profesora de “Formacion y Orientacion Laboral” y "Empresa e Iniciativa Em-
prendedora” en FP desde 1999.

Desde 2013 trabaja en el IES El Batan de Mieres con alumnado de Imagen personal, desarrollando
proyectos de innovacion social. Estos proyectos abordan variadas tematicas: desde redisenar un tunel
cercano al instituto y convertirlo en sede de una iniciativa cultural, a utilizar el maquillaje para prevenir
sobre la violencia de género, escribir un libro con historias de clientes de la peluqueria o imprimir solu-
ciones innovadoras en el ambito de la peluqueria en el proyecto "Peluqueras que imprimen 3D".

Muchas de sus propuestas, como el “El reto de las gafas creativas,” se han replicado en varios niveles
educativos.

Creadora, junto a Elena Rodriguez e Isabel Gonzalez, de Selfie Emprendedor, un proyecto colaborativo
online en el que han participado 5400 emprendedores/as y alumnos/as.

Ha sido elegida por la Comision Europea para formar parte de la campana EUwomen4future.
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Arancha Martinez

>

Fundadora y presidenta de de It will be (Espana). EU Prize for Women Innovators 2020 de la Comision
Europea.

Su empresa ayuda a combatir la pobreza mediante la innovacion tecnologica, prestando apoyo a las
mujeres y los ninos vulnerables.

Emprendedora social con 12 anos de experiencia en el ambito de la cooperacion internacional, cuyo
proposito es contribuir a acabar con la pobrezay la desigualdad a través de la innovacion tecnologica y
lo que define como "solidaridad eficiente”.

Ha liderado la creacion de PPa-People's Protection App, un software que permite a ONGs identificar y
registrar a menores en situacion de calle para protegerles de manera mas efectiva gracias a una ges-
tion eficiente y segura de datos.

Actualmente lidera The Common Good Chain (ComGo.io), el primer ecosistema digital desarrollado
en blockchain para incrementar la transparencia y el rigor en la medicion y comunicacion de impacto.

Su sueno es transformar el sector social y dotarle de las herramientas tecnologicas adecuadas para
resolver los mayores retos sociales.

Laura Lechuga

Profesora de Investigacion del CSIC en el Instituto Catalan de Nanociencia y Nanotecnologia (ICN2).

Premio Nacional de Investigacion «Juan de la Cierva», en el area de Transferencia de Tecnologia 2020.
Ministerio de Ciencia e Innovacion. El jurado le hace merecedora de esta distincion por su contribucion
innovadora a los métodos de diagnostico a traves de proyectos pioneros como el desarrollo de las
plataformas tipo «lab-on-a-chip>. El jurado ha resaltado el caracter completo de su trayectoria, que
combina actividad cientifica de gran calidad con transferencia de tecnologia, no solo en el desarrollo de
patentes sino también en cuanto al impulso de la creacion de empresas spin-off, asi como el liderazgo
y coordinacion de importantes proyectos a nivel internacional, y el impacto de su trabajo en el diagnos-
tico precoz de enfermedades.

Premio Rei Jaume | de Nuevas Tecnologias 2020. Fundacion Rei Jaume |. En reconocimiento a sus
importantes contribuciones al diseno y desarrollo de nuevos biosensores esenciales para un diagnos-
tico clinico, temprano y rapido. Su destacada investigacion innovadora en nanoplasmicos y fotonica de
silicio da como resultado una deteccion ultrasensible sin etiquetas. Con microfluidos y la integracion de
laboratorio en un chip, habilito dispositivos reales en el punto de atencion.

Sus logros tienen muchas aplicaciones bioanaliticas y han creado empresas derivadas que impactan
nuestra sociedad y su economia. La capacidad de aplicar sus innovadoras herramientas de diagnoéstico
ha supuesto un desafio recientemente en el programa que esta desarrollando para la deteccion de
COVID 19. Su inteligente combinacion de ciencia basica con aplicaciones de la vida real y transferencia
de tecnologia efectiva justifican su premio.

Veronica Pascual Boé

Consejera delegada de ASTI Mobile Robotics.
Premio Rei Jaume | al Emprendedor 2020 Fundacion Rei Jaume |.

"Ha sido reconocida por su gran formacion, por los logros obtenidos por su empresa en un sector in-
novador y puntero como es la robética y por el crecimiento que le ha dado a su compania familiar en
los afnos en los que ha estado al frente. Verdnica ha dado continuidad a su empresa con un impulso
innovadory al mismo tiempo ha dedicado atencion a la RSC. Su empresa ha creado también una funda-
cion para promocionar el talento de los jovenes que tienen vocaciones cientificas y tecnologicas en el
campo de la robotica. ASTI fue fundada en 1982 y cuando Veronica asumio la direccion de la empresa,
ésta tuvo un crecimiento exponencial hasta convertirse en cuatro anos como lider de su sector.”

Emilia Méndez

>
4

Il Edicion Concurso Innovatia 8.3 - categoria "Premio a empresa EMPRESA EMERGENTE".
Fundadora y CEO de Tilua Asistencia, una empresa que busca llevar la tecnologia a personas con dis-

capacidad, dando visibilidad al valor social que la tecnologia puede aportar y ofreciendo asesoramiento
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Les hemos planteado una serie de cuestiones en torno a los
contenidos que hemos ido desgranando durante los seis
capitulos que conforman este informe.

En el primer capitulo, se analizan las vocaciones de em-
prendimiento en innovacion femenino. Es el punto de ori-
gen para lograr el incremento de la presencia de mujeres
innovadoras, cientificas, tecnologas, que puedan contribuir
con su pluralidad a desarrollar, innovar, crear, inventary ha-
cer frente a los nuevos desafios que arrojan los tiempos que
estamos viviendo. A este respecto les preguntamos acerca
de como consideran que se puede generar la motivacion
y las competencias cientificas en las nifias, que impulsen
y fomenten las vocaciones investigadoras e innovadoras.

En esta cuestion, todas ellas coinciden en que un elemen-
to esencial es contar con referentes, debemos visibilizar a
mujeres cientificas, investigadoras e innovadoras, ayudando
con ello a que las ninas se puedan imaginar haciendo algo
similar. Desirée Teijeiro, matiza que para que eso ocurra,
ademas deberiamos “incrementar la conciencia social sobre
la importancia de investigar e innovar, dignificando la profe-
sion e incentivando la movilidad entre Universidad y Empresa
para generar perfiles versatiles que aunen lo mejor de los dos
mundos”. Paz Fernandez de Vera, anade, ademas, la im-
portancia de “hacer a las nifias y jovenes conscientes de sus
creencias limitantes para que no supongan un obstaculo en
sus decisiones”. Arancha Martinez, considera que mas alla
de acercarles a las nifas referentes, son las figuras paren-
tales “quienes pueden tener un mayor impacto, y que éstas
deben hacerse conscientes de sus propios sesgos para poder
educar a sus hijos e hijas en igualdad”. Reflexion importante
también la que nos comparte Laura Lechuga, quien con-
sidera que es esencial “que se produzca un cambio social
donde la igualdad sea real 'y no sesgue la educacion desde
la infancia”.

En el Capitulo 2 de este informe hemos efectuado un ana-
lisis de la informacion que nos trasladan los datos estadisti-
cos respecto a la participacion de las mujeres en el merca-
do laboral desde diferentes angulos: el emprendimiento, la
inversion en roles que conlleven trabajar en innovacion, los
distintos sectores de actividad, etc.

Queremos conocer la opinion de las entrevistadas sobre su
percepcion respecto de si existe igualdad de oportunida-
des para la incorporacion de las mujeres a las empresas
innovadoras. Consenso entre ellas, al considerar que teo-
ricamente si debiera existir igualdad de oportunidades de
incorporacion, pero que la realidad nos indica que salvo en
los sectores en los que existen mas mujeres, como el sector
salud, o ante companias creadas por mujeres, no existe esa
igualdad de oportunidades, estando especialmente mar-
cada la brecha en roles de direccion. Una mirada al futuro
optimista es la de Arancha Martinez, que considera que ‘la
taxonomia social que la Union Europea esta disefiando qui-

zdas marque un camino sin retorno hacia la igualdad real, y en
concreto, desde Europa se esta poniendo el foco en el ambito
de la innovacion"

El capitulo 3 delinforme versa sobre las mujeres en la inno-
vaciony la transferencia de conocimiento. Y a este respecto
quisimos saber cuales fueron las principales motivacio-
nes para innovar que movilizaron a nuestras entrevistadas.

Ante esta cuestion encontramos una amplia diversidad de
motivadores para ellas. En unos casos, se trata de una mo-
tivacion intrinseca, un “interés desde siempre por la tecnolo-
gia y la superacion de los limites actuales”, como es el caso
de Verénica Pascual. En otros casos, la necesidad de co-
herencia con sus valores, como Arancha Martinez, quien
nos explica que “el dolor y la frustracion de ver que los retos
sociales mas importantes no estaban resueltos y la toma de
conciencia de que se trabajaba de la misma manera desde
decadas en el sector social’, le despertaron las "ganas de
encontrar nuevas soluciones a retos persistentes”. Esto le hizo
cambiar de rumbo y empezar a formarse en tecnologias
disruptivas. EL mensaje que desea transmitir es “aun si la vo-
cacion es tardia, se puede innovar y aprender, y las mujeres
tenemos una resiliencia y determinacion espectaculares”. En
otros casos, nuestras entrevistadas nos hablan de que su
motivacion viene por la importancia de encontrar sentido
de propdsito a su labor, como Desirée Teijeiro, para quien
su principal motivacion es “conseguir que sus conocimien-
tos, ilusion y esfuerzo se traduzcan en soluciones que puedan
mejorar la vida de las personas”. Encontramos también sim-
plemente la necesidad de hallar diferentes formas de ha-
cer las cosas, explorar caminos diferentes, sin la intencion
consciente previa de "querer innovar”, algunas de nuestras
mujeres han innovado, pasando a la accion sin la intencion
previa, al ver el valor que aporta la innovacion, como es el
caso de Laura Lechuga, Paz Fernandez o Emilia Méndez.

En los Capitulos 2 y 4 de este informe se explora el empren-
dimiento innovador. En el capitulo 2 lo hacemos desde la
busqueda de la informacion de la situacion laboral actual,
mientras que en el capitulo 4 abordamos el estatus del em-
prendimiento innovador en el marco de las ayudas que se
proporcionan desde diferentes entidades para su impulso
y fomento. Preguntamos por este aspecto a nuestras en-
trevistadas, interesante saber si, desde su perspectiva, los
sectores de emprendimiento innovador son mas inacce-
sibles para las mujeres.

En sus reflexiones a esta cuestion tiene cabida la mencion
de coémo distintas variables pueden afectar a esta mayor
dificultad de acceso, dificultad que todas ellas consideran
que, de facto, existe. Variables contextuales, como as-
pectos sociales, roles tradicionales de género, aspectos
economicos por un lado y variables intrinsecas a la auto-
concepcion y el rol que desempenan las mujeres, como
los niveles de autoexigencia, el sindrome de la impostora,
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la asuncion de mas responsabilidades en el cuidado de
su entorno familiar, etc. se erigen como barreras, que con
unos pesos diferentes segun los casos y peculiaridades
individuales, estan frenando el acceso a las mujeres a los
sectores de emprendimiento innovador. Un analisis de todo
esto, es lo que nos comparte Verodnica Pascual, para quien,
en su opinion “los factores de contexto relevantes provienen
de la construccion social de roles, valores, motivaciones y
expectativas que hacen a las mujeres menos propensas a
emprender, 0 menos ambiciosas respecto a sus expectativas
empresariales, no solo en cuanto a innovacion se refiere. En
las dos ultimas décadas Espafia ha mostrado un gran avan-
ce en las cifras de participacion de las mujeres en la actividad
emprendedora. [..] Las cifras parecen indicar que las mujeres
optan por emprender, en parte, como consecuencia de una
situacion de mayor dificultad en el acceso al mercado laboral.
Por otra parte, los factores institucionales de desigualdad en
los ambitos economico, politico y social condicionan fuerte-
mente las posiciones que ocupan las mujeres en los contextos
empresarial, relacional y familiar. Estos aspectos determinan
sus motivaciones para emprender, el capital que acumulan
y el tipo de negocios que desarrollan. Todo esto poco tiene
que ver con las caracteristicas personales de las mujeres,
que tradicionalmente han sido argumentadas para justificar
la menor involucracion de la mujer en la actividad empresa-
rial”. Desirée Teijeiro y Arancha Martinez consideran que
la gran dedicacion que supone emprender en innovacion
hace complejo de compatibilizar con la carga adicional que
asumen las mujeres en su entorno personal y familiar, por
lo que es importante contar con medidas de conciliacion, asi
como el apoyo del entorno social y familiar, tener redes de
apoyo que ayuden al empoderamiento de la mujer, acabar
con el "sindrome de la impostora”y reivindicar la posicion de
las mujeres en la ciencia, la tecnologia y la innovacion. Laura
Lechuga reflexiona que “aunque a priori los sectores de em-
prendimiento innovador parezcan mas abiertos a la igualdad,
raramente lo son y principalmente apuestan por las mujeres
para ocupar puestos mas secundarios”. Emilia Méndez se
muestra optimista hacia la evolucion que se esta produ-
ciendo en ciertos campos tradicionalmente masculinizados,
donde considera que “se estan abriendo cada vez mas a la
presencia femenina, e incluso valorando las habilidades que
trae consigo el estilo de liderazgo denominado ‘femenino”.
Como vemos, aun desde el optimismo, somos conscientes
de que queda recorrido hasta conseguir la igualdad en este
punto.

Quisimos saber asi mismo si en su opinion existen sufi-
cientes programas destinados a fomentar la innovacion
en las empresarias, aspecto este abordado en el capitulo
4 "Agenda Innovadora” donde se analizan desde una pers-
pectiva de género los datos obtenidos acerca de la activi-
dad de soporte y financiacion para el fomento de la inno-
vacion por parte de diferentes organismos y los programas
creados por los mismos.

Ante esta cuestion, unanimidad en la percepcion de nues-
tras ciudadanas, existen fondos, pero existe margen para la
mejora, tanto cuantitativa como cualitativamente. Un ejem-
plo de mejora que se da para este ano nos dice Desirée
Teijeiro es el nuevo "NEOTEC que lanzara CDTI en este ano
2022 dirigido a empresas innovadoras lideradas por mujeres”.
Arancha Martinez considera que aun es importante hacer
una discriminacion positiva de género en este aspecto, para
intentar reducir la brecha, y plantearnos qué es el éxito, pues-
to que en ciencia es mucho mas que el resultado de la cuenta
de explotacion de la empresa’. Veronica Pascual, nos lanza
una interesante cuestion que invita a la reflexion, al conside-
rar que “las politicas y sistemas de apoyo al emprendimiento
femenino tienen que dar un viraje hacia nuevas formulas que
transformen el contexto actual, haciéndolas mas compati-
bles con nuestros objetivos de bienestar y desarrollo sosteni-
ble, se trata de cambiar a la sociedad, haciéndola mads justa
y equitativa para hombres y mujeres” Emilia Méndez consi-
dera que existe margen de mejora en aspectos cualitativos,
pues considera que el grueso de los fondos se destina “a
hacer programas destinados a la creacion de tecnologias,
pero dejan al margen a otros programas de innovacion de
servicios que buscan facilitar la llegada de la tecnologia a
las personas’”.

El Capitulo 5 de este informe analiza las principales politi-
cas de igualdad que estan implantando las organizaciones,
con especial foco en las 168 empresas que constituyen la
Red DIE (red de empresas que cuentan con el Distintivo de
Igualdad en la Empresa). Hemos querido saber qué percep-
cion tienen nuestras entrevistadas respecto a cuales son
las mejores herramientas que se estan utilizando para
impulsar la igualdad en las empresas y qué acciones adi-
cionales consideran que podrian llevarse a cabo.

En la resolucion de esta cuestion observamos mas variedad
de enfoques, por la diversidad de trayectorias de nuestras
entrevistadas. Desirée Teijeiro, por ejemplo, nos habla des-
de su experiencia en Stuart-ups, donde considera que el
hecho de que “en las convocatorias publicas puntue tener
implantado o estar implantando un Plan de Igualdad, ayu-
da a que las empresas dediquen esfuerzos a este ejercicio’.
También considera positivo que en alguna convocatoria se
solicite enviar el CV ciego (sin datos personales) para eli-
minar los sesgos, al menos en la primera fase del proceso.
Otra medida que consideran de valia, tanto Desirée como
Verodnica Pascual y Emilia Méndez es la igualdad en los
permisos de paternidad/maternidad. Veronica, ademas,
cree que contar con programas especificos para la forma-
cion, capacitacion y desarrollo de habilidades de liderazgo
son algunas de las herramientas que contribuyen al desa-
rrollo de la carrera profesional de las mujeres. Arancha Mar-
tinez considera que “tras la legislacion, la herramienta mas
poderosa actualmente es el reporte ESG, a pesar de ser aun
voluntario-, la comunidad tiene el deber de escoger con qué
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empresas nos relacionamos, a cudles contratamos servicios
o0 compramos, teniendo en cuenta estos aspectos”.

Respecto a acciones que podrian llevarse a cabo que
ayudarian a impulsar la igualdad, Desirée Teijeiro cree
que en empresas de un determinado tamano seria bueno
tener guarderias, que podria “contribuir no solo a conciliar
sino a compartir mas la responsabilidad como padres” Para
Verédnica Pascual, son “necesarios mas programas publicos
y privados de redireccionamiento de la orientacion academi-
ca y laboral en edades tempranas para evitar la sexualiza-
cion social de itinerarios académicos y profesionales’ Emilia
Méndez considera que ‘la discriminacion positiva ayuda a
corto plazo, pero no es una solucion. Divulgary dar visibilidad
a mujeres como lideres en ciencia y tecnologia, empezando
por incluirlo en la ficcion, en el imaginario de los nifios y las
nifas, ayudara a que se vea como normal’.

En el ultimo capitulo de este informe, el capitulo 6 “Liderazgo
Innovador y Toma de Decisiones” se aborda el rol de las muje-
res en posiciones de liderazgo en el ambito de la innovacion,
la ciencia y la tecnologia. Vinculado a esto, quisimos cono-
cer la vision de nuestras entrevistadas, pidiéndoles su opinion
sobre si existe igualdad en lo relativo al acceso a puestos
directivos en el ambito de las empresas innovadoras.

Consenso en esta cuestion entre las 6 mujeres entrevista-
das, no existe igualdad en el acceso a puestos directivos en
general, y en el sector innovacion en particular. Paz Fernan-
dez considera que “el techo de cristal sigue siendo un hecho
y hay que actuar desde muchos ambitos”. Apostilla Arancha
Martinez que “Europa estd sentando unas buenas bases
para lograrlo” Y Laura Lechuga considera que es “uno de
los ambitos mas cerrados al acceso y la promocion de las
mujeres.. mucho mas complicado el acceso cuando la mayo-
ria de los comités que eligen dichos puestos estan integrados
por hombres’. Desirée Teijeiro hace una reflexion autocritica
sobre qué pueden hacer las mujeres, en qué aspectos tie-
nen que trabajar para minimizar las barreras autoimpuestas,
asi, opina que "“al autoexigirnos demasiado y sentir a menudo
que no vamos a dar la talla, no nos candidatamos lo sufi-
ciente. De ahi la importancia de tener referentes y cultivar la
autoconfianza desde ninas”. Ahade, ademas, que ‘el ano 2021
ha sido un ano memorable para las empresas lideradas por
mujeres en Europa, con mas salidas exitosas que nunca, 23"
Veronica Pascual considera que de entrada es necesario
que “haya mas mujeres vinculadas a la innovacion y la tecno-
logia, necesitamos actuar desde la educacion primaria, hasta
la universidad, en los primeros anos de carrera profesional y
en el acceso a la alta direccion’ Considera asi mismo, que es
“necesario trabajar en las competencias de liderazgo de las
mujeres poniendo en valor las claves del liderazgo en la alta
direccion: proposito, empatia, inspiracion, colaboracion, tra-
bajo en equipo e integridad’. Emilia Méndez nos explica que
ella, en su sector —diversidad funcional— no ha vivido a ti-

tulo personal esa dificultad, pero “en el momento en que ha-
blas de desarrollo y tecnologia aparecen siempre hombres".

Interesante tambien conocer la perspectiva y motivaciones
de nuestras entrevistadas a cerca del valor anadido dife-
rencial que estan aportando. Desirée Teijeiro nos explica
que la idea de crear la Spin-off Libera Bio “surge del emperio
por transformar resultados prometedores (obtenidos en el la-
boratorio de la Catedratica Maria Jose Alonso) en realidades
que mejorenla vida de los pacientes con cancer. EL camino ha
sido y es complicado, pero gracias a un importante progra-
ma de valorizacion (IGNICIA, Axencia Galega de Innovacion),
y ahora, a nuestros inversores, esperamos hacer posible este
gran sueno”

Paz Fernandez de Vera nos explica como surgid su interés
por introducir proyectos de innovacion social en la docencia
que imparte: "Yo concibo la educacion como un instrumento
de transformacion social. Somos seres sociales y hemos de
aprender a aportar valor a la sociedad, a aprender en socie-
dad, no al margen de ella. A veces el sistema educativo se
emperia en que todo lo tenemos que conseguir solos. Es im-
portante trabajar la autonomia y el logro personal, pero tam-
bien es fundamental que nuestro alumnado aprenda que tra-
bajando en red con otras personas siempre llegaremos mas
lejos. No concibo que mi clase se convierta en un ‘laboratorio”
consistente en avanzar desde el tema 1 a un supuesto tema
15 sin interactuar con nadie y trabajando solamente desde el
plano tedrico. Por eso trabajamos en proyectos con un cierto
componente social en los que colaboramos con agentes ex-
ternos”.

Arancha Martinez considera que la innovacion tecnologica
puede ayudar a combatir la pobreza y la desigualdad: “éste
es mi campo de actividad y estoy convencida de que sin tec-
nologia no podremos acabar con la desigualdad ni la pobre-
za. En mi opinion, en primer lugar, nos esta ayudando a tener
un dibujo mas claro de los problemas de la pobreza gracias a
que nos permite tener datos de calidad. La IA es un gran alia-
do para tomar mejores decisiones (aunque es cierto que es
necesario tener claro los riesgos por los sesgos, por la falta de
diversidad en el disefio de los algoritmos, etc.). Actualmente
estoy trabajando en un proyecto de investigacion con tecno-
logia blockchain y tambieén hemos ido desvelando bondades
de esta tecnologia que van a mejorar enormemente la for-
ma en la que las entidades sociales trabajan con sus grupos
de interés, asi como generar procesos mds eficientes en, por
efemplo, ayuda humanitaria. Me apasiona y llevo cinco arnos
aprendiendo, equivocandome, observando, escuchando mu-
cho, haciendo muchos pilotos y veo un oceano azul donde es
necesario atraer talento.. iidealmente de mujeres!”.

Laura Lechuga nos comparte el principal obstaculo al que
tuvo que hacer frente en el desarrollo de su trayectoria, que
combina actividad cientifica con transferencia de tecnolo-
gia: “comenzar una carrera cientifica independiente, practica
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mente desde cero sin ningun tipo de ayuda economica, ni de
mentoria, ni de personal asignado, ni subvenciones.. a eso se
le unio el hecho de que mi actividad cientifica era multidisci-
plinar y con una clara orientacion de transferencia tecnologi-
€a en una época en que en nuestro pais ambas cosas pare-
cian una aberracion de la ciencia pura. El hecho de ser mujer
tampoco ayudo, ya que muchos intentaban que estuviera
dirigida o tutelada por un hombre, como si no fuera capaz
de hacerlo por mi isma. Ha sido un camino muy dificil, pero
que, con vision, constancia, determinacion y mucho, mucho
trabajo ha dado sus frutos”.

Veronica Pascual habla sobre los retos a los que tuvo que
enfrentarse cuando asumio la direccion de la empresa:
“creo que era una cuestion de confianza, todo cambio genera
incertidumbre y la clave estaba en ganar la confianza en una
misma, de clientes y equipo por igual, pues sin ellos no hay
empresa. Por otro lado, me acomparnaban etiquetas pesadas,
muy joven, mujer, hija de los jefes, que quedaron disueltas con
el tiempo. La solucion no era complicada, mantener el ego
bajo control, tener una vision clara y trabajar intensamente,
con perseverancia y con inteligencia para alcanzarla. Los re-
sultados llegaron pronto”.

Emilia Méndez plasma su opinion respecto a como podria
revertirse la brecha de género en areas STEM: “sigo divul-
gando y ensefiando a las nifas que ellas no son princesas,
ojo, si no quieren serlo. Que ellas pueden ser valientes, pue-
den ser divertidas, pueden ser intrépidas y pueden ser bordes.
Pueden imaginar y los Lego y los Mecano también son para
ellas. Durante mucho tiempo he dado clases de robotica a ni-
nos en academias y extraescolares, en ningun grupo ha habi-
do mas de un 25% de ninas y en la mayoria, no habia ninguna
nifia. Estamos hablando de una edad de 6 a 8 anos, ;por que
a las ninas no les interesa? En una de las clases, el primer diq,
saqueé a todos cajas de Lego, los nifios lo conocian perfecta-
mente, pero las nifias no habian visto las piezas en su vida, no
tenia creado ni el interés ni la habilidad"

Finalmente, quisimos conocer su opinion sobre la impor-
tancia que concede la sociedad espainola a la innovacion

(sea innovacion social, en investigacion, en tecnologia, en
docencia..).

A este respecto encontramos diversas impresiones, nues-
tras entrevistadas navegan desde el optimismo al descre-
imiento. Laura Lechuga y Veronica Pascual, consideran
que la situacion que hemos enfrentado a raiz de la pande-
mia ha ayudado a la toma de conciencia por parte del con-
junto de la sociedad de cuan criticas son la investigacion y
la innovacion, especialmente en el ambito de la salud, pero
también en el ambito tecnologico. Nos recuerda Veronica
que, sin embargo, dedicamos el 1,24% del PIB a I+D+| cuando
la media europea es del 2,12%.

Desirée Teijeiro, Paz Fernandez de Vera y Arancha Marti-
nez se encuentran en la linea de opinion de que les gustaria
que fuese asi, aunque se muestran escepticas pero espe-
ranzadas de que a raiz de lo vivido hayamos aprendido “que
la innovacion es necesaria y debe ser fomentada y apoyada
de manera sostenida en el tiempo”. Arancha considera que
existe una parte cultural que influye, puesto que innovar
conlleva asumir riesgos, e inevitablemente en el proceso de
innovacion hay que aceptar que habra fracasos. En Espana
tendemos a penalizar el error y el fracaso, también cuando
innovamos, y seria positivo que lo enfocasemos como una
oportunidad de aprendizaje. Emilia Méndez es mas pesi-
mista al respecto, considera que “a la sociedad espariola le
dan mucho miedo los cambios y esta comoda con lo malo
conocido®, pero considera que vamos entendiendo como
pais la necesidad de avanzar.

Escuchar las opiniones de estas magnificas mujeres que
han hecho de la innovacion su sello en diversas disciplinas,
invita a una reflexion mas subjetiva, mas intima, que tras-
ciende la interpretacion que proporcionan los imprescin-
dibles datos objetivos. Nos permite acercar el zoom de la
vision estadistica a la realidad de las mujeres que viven la
innovacion. Queremos agradecerles a todas ellas su gene-
rosidad al compartir sus tan valiosas opiniones.

Y estas son sus opiniones a las diez preguntas que les he-
mos realizado:

1. ¢Como se pueden generar en las nifias motivacion y competencias cientificas que
fomentar vocaciones investigadoras e innovadoras?

En mi opinion es muy importante que las nifas tengan referentes en todos los ambitos, porque si no dificilmente
podran imaginarse a si mismas haciendo algo similar. Pero para ser referentes y fomentar vocaciones investiga-
doras e innovadoras pienso que hay que trabajar varios aspectos:

» Incrementar la conciencia social sobre la importancia de investigar e innovar

» Dignificar la profesion investigadora, con contratos estables, desterrando la idea de tener que irse fuera de
Espana o asumir aqui la precariedad laboral hasta edades muy avanzadas.

» Incentivar la movilidad entre Universidad y Empresa (y viceversa), de modo que se generen perfiles profe-
sionales versatiles y atractivos que aunan lo mejor de los dos "mundos” y multiplican sus opciones laborales.
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» Desde mi punto de vista es muy importante generar referentes femeninos. Aprendemos modelando conduc-
tas. No podemos aspirar a algo que no conocemos. Las vocaciones a menudo vienen inspiradas por caminos
recorridos por personas de nuestros contextos mas cercanos. Si no conozco mujeres que hayan recorrido ese
camino dificilmente lo voy a barajar como una opcion profesional. Creo también que es muy importante hacer
a las ninas y jovenes conscientes de sus creencias limitantes para eliminarlas y que no supongan un obstaculo
en su proceso de toma de decisiones.

Aunque desde la educacion se puede hacer muchisimo (acercandoles a las nifias referentes femeninas 'y
por supuesto conocimiento y actividades que les permitan emocionarse con la ciencia y desarrollar com-
petencias necesarias como la curiosidad, el pensamiento critico, la resolucion de problemas, el trabajo en
equipo, etc.), creo que somos los padres en casa quienes podemos tener mucho mas impacto. Creo que
lo primero es ser conscientes de los sesgos que nosotros mismos tenemos porque hemos crecido con
ellos y tratar de educar a nuestros nifios y ninas en igualdad, darles las mismas oportunidades, ofrecerles
las mismas actividades, juegos y transmitirles que la ciencia es tanto para ninos como para ninas y, que, si
las ninas también tienen ganas de cambiar cosas, inventar, crear, solucionar.. que la ciencia y la innovacion
son increibles aliados.

Existen varias formas, pero la principal pasa por un profundo cambio social donde la igualdad sea realy no
sesgue la educacion desde la infancia, tal como ocurre a dia de hoy. Este cambio social tardara anos en
llegar y mientras tanto podemos generar la motivacion y fomentar las vocaciones con campanas de libros,
juguetes, jornadas de divulgacion en los colegios, concursos cientificos, programas de TV y redes sociales,
mostrarles mas modelos de mujeres cientificas, tecnologas, empresarias innovadoras a las que emular,
etc. Estas acciones son cada vez mas numerosas, pero igualmente todavia insuficientes para aumentar el
numero de mujeres jovenes que quieran estudiar carreras de ciencias/tecnologicas y dedicarse a la inves-
tigacion cientifica o al emprendimiento innovador.

Desde ASTI Mobile Robotics y ASTI Foundation, hemos trabajado en los ultimos anos en este objetivo de
generar en las ninas motivacion y competencias para fomentar las vocaciones STEM, en general. Asi, desde
la Fundacion que presido desarrollamos desde hace seis anos el proyecto STEM Talent Girl con la mision
de inspirar, educar y empoderar a la proxima generacion de mujeres lideres en ciencia, investigacion, in-
novacion y tecnologia, compartiéndoles el ejemplo de mujeres referentes en esta materia. Hemos implan-
tado el proyecto en 11 provincias (todas las de Castilla y Ledn) mas Cantabria y Madrid. Se ha impactado
en cerca de 4000 alumnas con un crecimiento sostenido de las matriculas en el programa alcanzando las
1000 alumnas en este curso. Hemos desarrollado mas de 500 talleres y cerca de 1000 procesos de men-
toring, gracias a una comunidad de 711 mentoras. Estos resultados son posibles gracias al modelo de cola-
boracion publico-privada que hace sostenible el proyecto. En este sentido, ha sido clave el compromiso y
la vision de la Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades en sus dos ultimas legislaturas, asi como
las mas de 60 organizaciones (empresas, centros tecnologicos, universidades) que estan involucradas en
el proyecto.

Creo que la mejor manera de fomentar esta motivacion son los ejemplos. Visibilizar a las mujeres trabajan-
do en esto y quitar esa etiqueta de mujer rara por trabajar en ciencia.

2. ¢Existe igualdad de oportunidades para la incorporacién de las mujeres a las
empresas innovadoras?

Quiero pensar que en general si, al menos en el sector Salud somos mayoria, otra cosa son los puestos
directivos.
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Desde el momento en el que hay falta de vocaciones cientificas y técnicas entre las jovenes, relacionadas
con roles y estereotipos de género y como decia anteriormente falta de referentes, creo que no.

Cada vez mas, pero creo que es mas dificil aun para las mujeres llegar a puestos directivos y de respon-
sabilidad. En empresas lideradas por mujeres es mas probable. En cualquier caso, ceo que la taxonomia
social que la EU esta disenando quizas marque en este sentido un camino sin retorno hacia la igualdad real
y. en concreto en innovacion desde Europa se esta trabajando mucho en este ambito. Como EU Women
Innovator 2020 tuve la suerte de poner cenar y charlar con la comisaria de innovacion Mariya Gabriel el
pasado mes de noviembre en el European Innovation Council Summit 2021y me encanto la determinacion
(e ideas) que tiene en alcanzar la igual de género en innovacion en Europa.

En mi opinion no existe igualdad de oportunidades en la gran mayoria de los casos. Muchas veces las em-
presas incorporan mujeres para cuidar esa imagen exterior de igualdad que necesitan, pero no por propia
conviccion. Es diferente si la empresa innovadora la ha generado o creado una mujer, y entonces el talento
femenino se valora mucho mas. Pero desgraciadamente el numero de mujeres innovadoras y emprende-
doras es todavia muy bajo. No hay igualdad de oportunidades ni tampoco una concienciacion real en el
mundo empresarial de la valia de las mujeres y del talento que se estan perdiendo.

En el caso de la empresa que dirijo, desde luego que si.

Técnicamente si que existe igualdad de oportunidades a la hora de incorporarse a las empresas. El asunto
es todas las implicaciones vitales detras de esa incorporacion. Mientras la responsabilidad de las labores
domeésticas siga siendo en mayor parte de las mujeres la igualdad real es complicada.

3.

¢Cuales fueron sus principales motivaciones para innovar?

Mi principal motivacion ha sido (y es) conseguir que mis conocimientos, ilusion y esfuerzo diario se traduz-
can en soluciones que puedan mejorar la vida de las personas.

En ningun momento yo me planteé “voy a innovar”. Simplemente busqué caminos diferentes para llegar a
los resultados que queria. Las materias que imparto, relacionadas con la iniciativa emprendedora y la incor-
poracion al mercado laboral, tienen un alto componente competencial. Ciertas habilidades como el traba-
jo en equipo, la comunicacion, la tolerancia a la incertidumbre, la resiliencia y la resolucion creativa de pro-
blemas, desde mi punto de vista, no se aprenden corrigiendo ejercicios en un libro ni por apuntes. De ahi
la importancia de trabajar a través de proyectos en contextos reales y no haciendo simulaciones en el aula.

Eldolory la frustracion de ver que los retos sociales mas importantes (nifios en situacion de calle, hambre,
pobreza, alfabetizacion, abandono escolar de nifias, etc.) no estaban resueltos y darme cuenta de que el
sector social lleva trabajando de la misma manera y con una limitacion importante de herramientas de-
cadas. Yo no habia estudiado una carrera de ciencias puras, sino sociales y, sin embargo, esas ganas de
encontrar nuevas soluciones a retos persistentes me hicieron cambiar de rumbo y empezar a formarme
en tecnologias disruptivas (todo un reto cuando llevas tantos anos sin estudiar ciencias). En este sentido
mi mensaje es que a incluso si la vocacion es tardia (como en mi caso), se puede innovar y aprender y las
mujeres tenemos una resiliencia y determinacion espectaculares.
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Cuando estaba terminando mi Tesis doctoral y en una época donde lo que mas primaban eran la ciencia
basica y las publicaciones cientificas, tuve la oportunidad de colaborar con una gran empresa que queria
usar mis dispositivos sensores para resolver un problema en la fabricacion de sus productos. En ese mo-
mento, fui consciente de la importancia no solo de contar con una ciencia basica de calidad, sino también
del gran valor de la innovacion y la creacion de innovadores dispositivos (como los de mi Tesis) que real-
mente podian impactar a nivel industrial y social. Fue un aprendizaje de primera mano y una gran motiva-
cion para orientar mi investigacion y mi trabajo futuro hacia la innovacion y al desarrollo de dispositivos muy
competitivos, que pudieran marcar una clara diferencia.

Desde nifa, mi gran pasion ha sido la tecnologia, me encantaban los trenes, luego me decanté por la aero-
nautica.. y de ahi salté a la robotica. La tecnologia esta intrinsecamente relacionada con la motivacion, con
la superacion de los limites actuales. Pero la innovacion es mucho mas que la tecnologia, afecta a todas las
areas del negocio, pues debemos siempre retar el statu quo.

Nunca he pensado que lo que estoy haciendo es innovar. Creo que siempre me ha gustado poder hacer las
cosas de manera distinta a como lo hace elresto del mundo y ver las rendijas en los distintos sistemas para
poder solucionarlas. Al conocer una solucion bien, como era el caso de la domoética, planteé donde podria
tener un mayor impacto y fui a ponerlo en marcha.

4. ¢(Cree que los sectores de emprendimiento innovador son mas inaccesibles para
las mujeres?

No creo que sean mas inaccesibles, pero el emprendimiento innovador requiere mucha dedicacion y es-
fuerzo que no es facil compaginar con facetas de la vida personal como la de ser madre, por ejemplo. Por
tanto, pienso que requiere de ayudas para la conciliacion y de comprension y apoyo en el ambito familiar
para no tener que elegir.

No soy experta en temas de género, pero desde el momento en que la mujer esta infrarrepresentada en
este tipo de sectores, mi opinion es que si, sobre todo si nos estamos refiriendo a la innovacion en los sec-
tores cientifico y tecnolégico.

Cada vez menos, pero es cierto que el % de hombres sigue siendo muy elevado, sobre todo en los 6rganos
de poder. Ademas, creo que las mujeres nos exigimos mas y no nos consideramos tan “buenas” como ellos,
con lo cual nos limitamos también a veces a la hora de intentar entrar en ciertos sectores, emprender, etc.
Creo que es necesario contar con redes de apoyo que nos ayuden a empoderarnos mucho mas, a acabar
con el famoso sindrome del impostor y que nos empujen a reivindicar nuestra posicion en la ciencia, la
tecnologia, la innovacion.

Sin lugar a duda, porque desde pequenas se fomenta y se inculca en las mujeres la imagen que las gran-
des ideas y los grandes avances los hacen los hombres: lo vemos constantemente en las peliculas, en las
noticias, en las redes sociales, en los libros..la mujer en la mayoria de los casos siempre ocupa un segundo
plano. Tanto nuestro entorno social y familiar e incluso nosotras mismas, nos ponemos trabas en el camino
de la innovacion porque no tenemos la suficiente confianza en nosotras mismas y en nuestras capacidades
para llevar a cabo esa innovacion.

Y por otro lado los sectores de emprendimiento innovador, aunque a priori parezcan mas abiertos a la
igualdad, lo cierto es que raramente lo son y apuestan principalmente por las mujeres para ocupar puestos
mas secundarios y para dar una imagen de igualdad y modernismo que necesitan.
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En mi opinion, los factores de contexto relevantes provienen de la construccion social de roles, valores,
motivaciones y expectativas que hacen a las mujeres menos propensas a emprender, 0 menos ambiciosas
respecto de sus expectativas empresariales, no solo en cuanto a la innovacion se refiere. En las dos ultimas
décadas Espafia ha mostrado un gran avance en las cifras de participacion de las mujeres en la actividad
emprendedora. Por un lado, se debe hacer un seguimiento de la evolucion de las tasas de emprendimiento
femenino considerando las motivaciones que han dado lugar a las iniciativas. El incremento de las cifras
de emprendimiento femenino no se esta viendo correspondido con una mayor participacion de estas en
condiciones iguales que sus homologos masculinos; por el contrario, las cifras parecen indicar que las
mujeres optan por emprender, en parte, como consecuencia de una situacion de mayor dificultad en el
acceso al mercado laboral. Por otra parte, los factores institucionales de desigualdad en los ambitos eco-
nomico, politico y social condicionan fuertemente las posiciones que ocupan las mujeres en los contextos
empresarial, relacional y familiar. Estos aspectos determinan sus motivaciones para emprender, el capital
que acumulan y el tipo de negocios que desarrollan. Estos aspectos poco tienen que ver con las caracte-
risticas personales de las mujeres, que tradicionalmente han sido argumentadas para justificar la menor
involucracion de la mujer en la actividad empresarial.

No, no lo creo. Creo que ciertos campos y aspectos no estan preparados para nosotras porque han sido
masculinos desde el principio. Pero también creo que se estan abriendo cada vez mas a la presencia fe-
menina e incluso valorando las habilidades que trae consigo el liderazgo femenino.

5. Ensuopinidn, ;cree que existen suficientes programas destinados a fomentar la
innovacion en las empresarias?

Supongo que siempre hay margen para mejorar. EL nuevo NEOTEC que lanzara CDTI en este ano 2022
dirigido a empresas innovadoras lideradas por mujeres es un buen ejemplo de ello.

Se ha avanzado mucho, pero queda mucho por hacer.

Creo que aun es importante hacer una discriminacion positiva de genero y poner en marcha programas en-
focados Unicamente a empresarias para intentar reducir la brecha. También es necesario visibilizar mas re-
ferentes femeninos. Y, también cuestionarnos quée es exito a la hora de referenciar empresarios/as, puesto
que si solo nos basamos en grandes éxitos y cuentas de explotacion quizas es cierto que encontramos mas
hombres. Pero el éxito en la ciencia es muchisimo mas.

No conozco todos los programas existentes, pero diria que son pocos y ademas con poca informacion y
divulgacion sobre su existencia.

Creo que las politicas y sistemas de apoyo al emprendimiento femenino tienen que dar un importante
viraje hacia nuevas formulas que transformen las reglas del juego del contexto actual, haciéndolas mas
compatibles con nuevos objetivos de bienestar y desarrollo sostenible de las actividades empresariales.
No se trata de cambiar a las mujeres, se trata de cambiar a la sociedad, haciéndola mas justa y equitativa
para mujeres y hombres.
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Creo que no existen suficientes, pero también creo que hoy en dia la innovacion esta en un punto poco
realista. Se esta destinando muchisimos fondos a hacer programas destinados a la creacion de tecnologias
que buscan ser el nuevo UBER, pero en muchas ocasiones se deja de lado la innovacion en servicios que
sSoON necesarios, pero por no poder tener un valor millonario no apoyan.

Servicios como el de Tilla, innovador por necesidad, tiene complicado el acceso a fondos publicos por
ser un servicio tecnologico que llega a las personas. Innovamos en dar un servicio y ayudar directamente
a las personas con la tecnologia, pero esto queda fuera de gran cantidad de fondos destinados a generar
nuevos productos, pero no a facilitar su llegada a las personas.

6. ¢Cuales son las mejores herramientas que se estan utilizando actualmente para
impulsar la igualdad en las empresas? ;Qué otras acciones podrian llevarse a cabo?

En lo que respecta a start-ups, que es lo que mas conozco, creo que el hecho de que puntue en convocato-
rias publicas el tener implementado o en vias de implementacion un Plan de Igualdad hace que las empresas
dediquen esfuerzos a hacer ese gjercicio. En alguna convocatoria reciente he visto el requerimiento de hacer
procesos de seleccion de personal mediante CV ciego (sin datos personales, sin foto), de modo que al menos
la primera criba sea justa, aunque luego venga la fase inevitable de las entrevistas donde se puede producir el
sesgo. Por supuesto la igualdad en cuanto a permisos de paternidad/maternidad es también muy importante.

Todo lo que sea ayudary animar a las empresas a implementar el teletrabajo y flexibilizar jornadas laborales, va
a facilitar la conciliacion y, por ende, contribuira a que las mujeres, que son las que mas renuncian a su carrera
por el cuidado familiar, no dejen de lado su profesion.

En empresas de un determinado tamano, asi como en centros de investigacion, centros tecnologicos, etc., la
posibilidad de disponer de guarderias in situ podria contribuir no solo a conciliar sino a compartir mas la respon-
sabilidad como padres (por ejemplo, si un padre tiene en su empresa esta ventaja y la madre en su trabajo no,
serd mas facil que él se haga cargo).

Creo que las medidas de discriminacion positiva siguen siendo muy necesarias. El tema de la desigualdad
es un problema muy complejo que hay que abordar desde muchos ambitos. En el ambito educativo, por
ejemplo, es fundamental hacer acciones de sensibilizacion que contribuyan a romper estereotipos y creen-
cias limitantes en cuanto a la eleccion de estudios. Desde las empresas creo que hay mucho camino por
recorrer en el ambito de la seleccion de personal, de la cultura corporativa, a veces muy masculinizada y
de la retencion del talento femenino.

Elreporte ESG (aun voluntario) creo que es la herramienta mas poderosa actualmente, por supuesto, des-
pués de las leyes. Los ciudadanos son quienes debemos presionar a las empresas para que cumplan en
materia de igualdad de género y escoger con cuales nos relacionamos, a cuales contratamos servicios o
compramos teniendo en cuenta estos aspectos.

Por supuesto hay muchas empresas trabajando muy duro para conseguirlo, apostando por medidas que
van desde la conciliacion, hasta la flexibilidad laboral, pasando por programas de formacion, etc.

No conozco muchos de estas herramientas, pero diria que se circunscriben a lo basico, a intentar incor-
porar el numero minimo de mujeres para dar una imagen de igualdad, pero sin un convencimiento de que
la igualdad real podria mejorar el funcionamiento de sus empresas. Cuando el numero de mujeres vaya
aumentando en las empresas, estoy convencida que ellas seran el motor principal para conseguir nuevas
incorporaciones y caminar hacia la igualdad real.
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Aunque creo que, en la gran mayoria, se estan dando pasos, considero que no se puede generalizar. Por
eso, prefiero comentar lo que hacemos en ASTI. En nuestro caso, tenemos diferentes medidas, desde hace
muchos anos, como la flexibilizacion general de horarios para conciliar la vida familiar y laboral, tanto para
ellos como para ellas, asi como programas especificos para la formacion, capacitacion y de potenciacion
de las posibilidades de promocion de las mujeres para que tengan la opcion de poder asumir puestos
relevantes dentro de la empresa, por supuesto, sin tener en cuenta su estatus familiar o de edad. En este
punto, si que me gustaria anadir que seria conveniente flexibilizar las medidas legales que contemplan
los permisos laborales para la conciliacion por cuidado de hijos de manera que no se conviertan en unas
“vacaciones para disfrutar de un bebé", sino que sean utilizadas por ambos progenitores cuando real-
mente sean necesarias, para que los dos se responsabilicen de las cargas familiares y no sea la mujer la
que soporte el peso de atender a la familia, en la mayor parte de los casos. Asimismo, son necesarios mas
programas publicos y privados de redireccionamiento de la orientacion académica y laboral en edades
tempranas para evitar la sexualizacion social de itinerarios académicos y profesionales.

Creo que es bastante interesante tener los datos de las diferencias de sueldo entre hombre y mujeres en la
misma posicion. Me gustd mucho elaumento de la baja de paternidad para igualar los derechos, aunque la
realidad es que en algunas empresas se presiona para que se renuncie a ella. Las nuevas acciones desde
la empresa son complicadas, la sensacion en el ambito tecnoldgico es que la mayoria de los trabajadores
son hombres, pero también la mayoria de los que se forman en esos ambitos y lo peor es que se estaba
igualando, pero vuelve a subir la diferencia. Las mujeres entonces pasamos a ser algo distinto y por tanto
la gente lo rechaza, lo mira con extraneza y lo juzga. La discriminacion positiva ayuda a corto plazo, pero a
largo plazo no es una solucion. Se tienen que divulgar las mujeres como lideres en ciencia y en tecnologia,
tener mujeres en esos roles en ficcion y que se vea que eso es normal. Que el cientifico loco de una historia
sea una mujer con los rasgos exactos de un hombre, que no se note la diferencia en el personaje. La per-
cepcion de la mujer en la vida viene por donde la colocamos desde que somos pequenos.

7. ¢Cree que existe igualdad en lo relativo al acceso a puestos directivos en el
ambito de las empresas innovadoras?

A nivel de puestos directivos todavia no hay igualdad, pero creo que una parte de la responsabilidad la
tenemos nosotras mismas al autoexigirnos demasiado y sentir a menudo que no vamos a dar la talla, de
modo que no damos un paso al frente, no nos candidatamos lo suficiente a ciertos puestos. De ahi la im-
portancia de tener referentes, y de cultivar desde ninas la seguridad, la idea de que podemos llegar donde
queramos llegar. Las bondades del liderazgo femenino estan mas que demostradas. En este sentido, aca-
bo de leer que el ano 2021 ha sido un ano memorable para las empresas lideradas por mujeres en Europa,
con mas salidas exitosas que nunca: 23 (contando como exitosas aquellas superiores a los 20 millones).
(Sifted.eu: Female entrepreneurs banked a record number of exits in Europe last year; Enero 2022). Es una muy
buena noticia, pero hay que seguir avanzando.

Desde mi punto de vista creo que no. El techo de cristal sigue siendo un hecho y hay que actuar desde
muchos ambitos.

Aun queda mucho trabajo por hacer, pero como decia anteriormente, creo que Europa esta sentando bue-
nas bases para conseguirlo. Si no es voluntariamente, sera por ley.

Este es uno de los ambitos mas cerrados al acceso y promocion de las mujeres. Si ya son pocas ocupando
puestos en las empresas, es mucho mas complicado el acceso en la escala de poder, cuando la mayoria
de los comités que eligen dichos puestos estan integrados por hombres.

Mujeres e innovacion 2022 | 113



CAPITULO 7. ENTREVISTA A SEIS MUJERES INNOVADORAS >

Lo primero que tiene que haber es mas mujeres vinculadas a la innovacion y a la tecnologia. La brecha de
género en el sector es un problema global y muy preocupante porque supone una pérdida inestimable de
talento diverso. Para analizar las causas de este problema, necesitamos una vision longitudinal y en tres
fases: desde la educacion primaria a la universidad, los primeros anos de carrera profesional de las mujeres
y la alta direccion. Pese a que el 90% de los puestos de trabajo requieren competencias digitales y pese a
la creciente demanda de talento digital, el numero de estudiantes que eligen grados universitarios o ciclos
formativos asociados a las areas STEM decrece en Europa y Espana desde 2005 consolidando un gap de
talento (el 58 % de las empresas tiene dificultades para contratar especialistas digitales). Este gap de talen-
to digitaly tecnologico es especialmente relevante en la poblacion femenina, consolidando una brecha de
género en materia digitaly STEM (en Europa solo el 17% de los empleos tecnolégicos son desempenados
por mujeres). En el caso de Espana. apenas el 13% de mujeres cursan grados de informatica y solo el 29%
como maximo grados en ingenierias, siendo las mujeres en Espana solo el 30% de los profesionales TIC, el
25% en el sector de la Inteligencia Artificial y el Big Data, y el 12% en el area del Cloud Computing. En el caso
de la Formacion Profesional, la presencia femenina en las familias profesionales asociadas a disciplinas
STEM es del 11% en Informatica y Comunicacion, del 9% en fabricacion mecanica o del 4% en electricidad y
electronica. Pese a que las ninas obtienen mejores resultados en las pruebas aptitudinales internacionales,
desde edades tempranas desciende el interés de las nifas por las areas STEM, afectando de este modo
a su presencia en la ensenanza superior y en la FP en materias digitales, cientificas y tecnologicas. Esta
situacion también se refleja en la brecha de género en los puestos de responsabilidad. Es necesario dar un
paso mas alla y trabajar en las competencias de liderazgo de las mujeres y poniendo en valor las claves del
liderazgo en la alta direccion: propoésito, empatia, inspiracion, colaboracion, trabajo en equipo e integridad.

No tengo datos para hablar sobre eso, en mi caso lo he tenido, pero es verdad que no conozco muchas
mas mujeres en mi situacion. Mi sector, el de la diversidad funcional, tiene a muchas mujeres en la cabeza,
pero en el momento en el que hablas de desarrollo y tecnologia aparecen siempre hombres.

8. ¢Aqué retos tuvo que enfrentarse cuando asumié la direccion de la empresa?

La idea de crear Libera Bio surge del empeno por transformar resultados prometedores (obtenidos en el
laboratorio de la Catedratica Maria José Alonso) en realidades que mejoren la vida de los pacientes con
cancer. Elcamino ha sido y es complicado, pero gracias a un importante programa de valorizacion (IGNICIA,
Axencia Galega de Innovacion) y, ahora, a nuestros inversores, esperamos hacer posible este gran suefo.

Yo concibo la educacion como un instrumento de transformacion social. Somos seres sociales y hemos de
aprender a aportar valor a la sociedad, a aprender en sociedad, no al margen de ella. A veces el sistema
educativo se empefa en que todo lo tenemos que conseguir solos. Es importante trabajar la autonomia 'y
el logro personal, pero también es fundamental que nuestro alumnado aprenda que trabajando en red con
otras personas siempre llegaremos mas lejos. No concibo que mi clase se convierta en un “laboratorio”
consistente en avanzar desde el tema 1 a un supuesto tema 15 sin interactuar con nadie y trabajando so-
lamente desde el plano tedrico. Por eso trabajamos en proyectos con un cierto componente social en los
que colaboramos con agentes externos.

Este es mi campo de actividad y estoy convencida de que sin tecnologia ho podremos acabar con la
desigualdad ni la pobreza. En mi opinién, en primer lugar, nos esta ayudando a tener un dibujo mas claro
de los problemas de la pobreza gracias a que nos permite tener datos de calidad. La IA es un gran aliado
para tomar mejores decisiones (aunque es cierto que es necesario tener claro los riesgos por los sesgos,
por la falta de diversidad en el diseno de los algoritmos y un gran etc.). Actualmente estoy trabajando en
un proyecto de investigacion con tecnologia blockchain y también hemos ido desvelando bondades de
esta tecnologia que van a mejorar enormemente la forma en la que las entidades sociales trabajan con sus
grupos de interés, asi como generar procesos mas eficientes en por ejemplo ayuda humanitaria. En fin, en
este punto podria extenderme muchisimo porque me apasiona y llevo 5 afnos aprendiendo, equivocando-
me, observando, escuchando mucho, haciendo muchos pilotos y veo un océano azul donde es necesario
atraer talento (iidealmente de mujeres!).
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El principal obstaculo fue comenzar una carrera cientifica independiente practicamente desde cero sin
ningun tipo de ayuda economica, ni de mentoria ni de personal asighado ni de subvenciones. A eso se le
unio el hecho de que mi actividad cientifica era multidisciplinary con una clara orientacion de transferencia
tecnologica en una época en la que en nuestro pais ambas cosas parecian una aberracion de la ciencia
pura. EL hecho de ser mujer tampoco ayudo, ya que muchos intentaban que estuviera dirigida o tutelada
por un hombre, como si no fuera capaz de hacerlo por mi misma. Ha sido un camino muy dificil, pero que,
con vision, constancia, determinacion y mucho, mucho trabajo ha dado sus frutos.

Con la perspectiva que te dan los afos pasados, creo era una cuestion de confianza. Todo cambio genera
incertidumbre y la clave estaba en ganar la confianza en uno mismo, de clientes y equipo por igual, pues
sin ellos no hay empresa. Por otro lado, me acompanaban etiquetas pesadas, muy joven, muijer, hija de los
jefes que quedaron disueltas con el tiempo. La solucion no era complicada, mantener el ego bajo control,
tener una vision clara y trabajar intensamente, con perseverancia y con inteligencia para alcanzarla. Los
resultados llegaron pronto.

Sigo en las mismas, divulgando y ensenando a las ninas que ellas no son princesas, ojo si no quieren serlo,
que ellas pueden ser valientes, pueden ser divertidas, pueden ser intrépidas y pueden ser bordes. Pue-
den imaginar y los lego y los mecanos son para ellas también. Durante mucho tiempo he dado clases de
robotica a nifos en academias y extraescolares, en ningun grupo ha habido mas de un 25% de nifias y en
la mayoria la cantidad de nifas era 0. Estamos hablando de una edad de 6 a 8 afos. ¢Por qué a las ninas
no les interesa? En una de las clases me surgio lo siguiente: Era el primer dia de clase y les saque a todos
las cajas de lego, los nifos los conocian perfectamente, colocaban las piezas y hacian mecanismo que ya
habian aprendido. Las ninas no sabian hacer nada, no habian visto las piezas en su vida. Al siguiente mes
ellas lo habian aprendido todo y a veces planteaban soluciones mejores, pero no tenian de casa creado el
interés ni la habilidad. Esta diferencia esta creada ya con 6 anos.

9. ¢Como logré revertir la situacion de la empresa y convertirla en lo que es hoy?

Mis principales retos pienso que han sido, a nivel personal, el sentimiento constante de inseguridad por
la inestabilidad laboral y la conciliacion de un trabajo exigente con el hecho de ser madre de dos nifos
pequenos y, y a nivel profesional, el hacer encajar las piezas del puzle en valorizacion: resultados cientifi-
cos - propiedad industrial - necesidad de mercado -financiacion especifica que permita avanzar de forma
eficiente y competitiva.

No creo que haya formulas universales porque no hay situaciones iguales en cuanto a centros, contextos,
docentes, etapas educativas, etc.No soy partidaria de cambiarlo todo. Cambiar lo que funciona no tiene
sentido. Puedo hablarte desde mi experiencia. Si pretendemos que el paso por nuestras aulas sea un pro-
ceso transformador tendremos que buscar caminos que logren vincular a nuestro alumnado al proceso de
ensefnanza-aprendizaje. En mi caso concreto y en los modulos que imparto esos caminos tienen mucho
que ver con generar contextos emocionales que inviten al aprendizaje, con adquirir conocimientos y tra-
bajar competencias. También con dotar a mi alumnado de “escenarios” en forma de proyectos para que
puedan demostrarse a si mismos y a los demas lo que son capaces de hacer. Los métodos de ensefanza
que funcionan pueden ser varios, pero para mi lo fundamental es poner al alumnado en el centro del pro-
cesoy no olvidar que lo mas importante es que haya aprendizajes significativos.

La banca es quizas una de las industrias a la que mas le preocupa la seguridad de los datos y la trazabilidad
y transparencia en los procesos. Y, sin embargo, si hay un sector social para el que esto sea crucial ese es el
social, ya que contamos con los datos mas sensibles y, por otro lado, se trata de un sector basado 100% en
confianza. Con lo cual he visto siempre muchisima similitud en cuando a qué herramientas pueden ayudar
a mejorar la eficiencia e impacto. Sin embargo, cuando salté de uno al otro en 2008 rapidamente me di
cuente de la abismal diferencia en cuanto a las herramientas tecnologicas que se usa en uno y otro sector.
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Justo antes del inicio de la pandemia en Espana, se me concedié como coordinadora un gran proyecto
europeo de diagnostico de la COVID-19, motivo por el cual nuestra investigacion se vio incluso mas poten-
ciada desde el principio de la pandemia. Han sido dos anos pandéemicos con un trabajo muy intenso en los
laboratorios, pero esto nos ha servido para avanzar considerablemente en nuestros dispositivos innovado-
res no solo dirigidos a la COVID-19 sino a otras patologias. Este intenso trabajo se va a traducir en una nueva
aventura empresarial que estamos a punto de lanzar.

Por aquel entonces, ASTI no estaba en su mejor momento, pero tenia buenos clientes en Espana y un equi-
po acotado pero potente. Con vision y consistencia y muchisimo trabajo fuimos evolucionando la compania.
En este sentido, lo primero que quisimos hacer fue recuperar la confianza de los clientes y ganar nuevas
cuentas, porque eso, al final, conlleva la confianza del equipo, que ve los resultados. También fue necesario
reestructurar la organizacion. Ese proceso de transformacion durd un par de anos y yo fui pasando por dis-
tintos puestos de la compania. Una vez que recuperamos la empresa y al equipo, comenzo un proceso de
conversacion con mi familia en referencia a la continuidad de la compania y terminé comprando en 2008
el100% de las acciones. A partir de ahi, trabajamos las cuatro patas claves para la compania: el gobierno, el
talento — competencias y organizacion— , nuestros clientes y la internacionalizacion y la productizacion. Y
asi logramos revertir entonces la situacion. Hoy vivimos una situacién completamente diferente y estamos
en pleno proceso de integracion en el grupo ABB. La sede de ASTI en Burgos se convertira en la sede
principal del Centro de Solucion Global de Robdtica Movil Autonoma dentro de ABB Robotics. Todas las
funciones desde I+D, ingenieria, cadena de valor de proyecto y de producto hardware y software, asi como
las funciones transversales como control de gestion o gestion de talento continuaran en nuestras sedes de
Espana, Francia y Alemania. Para dar respuesta a la expansion de los 20 paises en los que trabajamos hoy
a 53 como parte de ABB, reforzaremos la cadena de valor de la compania y la capacidad de produccion
en Burgos para apoyar la expansion de ventas prevista en Europa y Ameérica. Para facilitar el potencial de
crecimiento de los Robotica Movil Autdonoma en China y Asia, también estableceremos un centro de AMR
en este continente, que incluira toda la cadena de valor y la manufactura, en su nueva fabrica de robdtica
en Shanghai en 2022.

Surgié porque cuando me puse a pensar como le podia ayudar a una persona concreta que no se podia
levantar de la silla me entro la duda de si esa persona mejoraria o no, si le vendria bien levantarse en un
futuro, si tenia algo degenerativo y entonces la solucion que planteabamos le iba a durar poco tiempo, y
¢<Cuanto tiempo?y ¢;Nos podemos adelantar de alguna manera? Entonces busqué quieén me podria ayudar
en todo esto y resulta que la figura del terapeuta ocupacional era la clave.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES >

ras el analisis de los datos que se han recogido
para la elaboracion del presente informe, quere-
mos comenzar por destacar algunas tendencias
positivas que se observan:

e Aceleracion en la proporcion de recursos huma-
nos en ciencia y tecnologia entre las mujeres, con un
incremento de casi 4 puntos porcentuales entre 2018 y
2021, el doble que en el caso de los hombres.

* Serefuerza el papel de las mujeres en las actividades
de transferencia de conocimiento emprendidas en el
CSIC. En 3 de cada 4 patentes de prioridad solicitadas
por el CSIC (72,8%) en 2020 al menos figuraba una mujer
en la solicitud (107 de 147 solicitudes).

* Mayor protagonismo de las investigadoras en el li-
derazgo de proyectos financiados I+D+l en el periodo
2017-2020 con un crecimiento de mas de 7 puntos por-
centuales en estos 4 afnos.

Por su parte, las principales conclusiones en relacion al es-
pacio de mejora que existe para avanzar en la presencia de
mujeres en el ambito de la innovacion y también en la I+D
y la transferencia de conocimiento, se detallan en torno a
cuatro pilares estratégicos para el fomento de la igualdad
en los entornos de innovacion, son los siguientes:

» Vocaciones Innovadoras: la base imprescindible y ne-
cesaria para la presencia de las mujeres en entornos de
innovacion. Necesitamos comprender cuantas mujeres
se estan formando en contenidos STEM, especialmente
en Tecnologia y establecer medidas que nos ayuden a
incrementar estas vocaciones. Son nuestras futuras in-
novadoras, investigadoras, inventoras.

» Gestion del Talento Femenino en Innovacion: conocer
las posibles barreras a las que se enfrenta el talento fe-
menino a la hora de acceder a su carrera profesional,
sea en institucion privada, publica o universitaria, sea
en PYMEs o en companias de gran tamano; y entender
como evoluciona la carrera profesional de las mujeres
vinculadas a la innovacion, quée techos siguen existiendo
a la hora de crecer, promocionar, liderar y dirigir entor-
nos.

» Caracteristicas del contexto: comprender de qué for-
ma el contexto, los espacios donde se trabaja en inno-
vacion y sus dinamicas, es facilitador o inhibidor en el
fomento del Talento innovador femenino, qué politicas,
programas, legislaciones, etc., se han puesto en marcha
o cuales se pueden promover.

> Integracion de la perspectiva de género en los proce-
sos innovadores: mas alla de que las mujeres formen
parte activa, igualitaria y presente en todos los ambitos
dedicados a la innovacion, que los propios procesos de
innovacion per se contemplen con perspectiva de geé-
nero los productos o servicios que innovan, los conteni-
dos sobre los que se trabaja.

Veamos a continuacion las principales conclusiones que
arroja este informe entorno a estos pilares.

Vocaciones Innovadoras:

Sigue existiendo una marcada brecha de género
en los estudios de master y de doctorado, con una
preocupante infrarrepresentacion de mujeres en
los ambitos STEM, especialmente en Ingenierias y
Tecnologia.

De hecho, 3 de cada 4 egresadas de un Master de Ciencias
de la Salud, son mujeres, mientras que 2 de cada 3 egre-
sados de un Master en la rama de Ingenieria y Arquitectura
son hombres. ELmayor porcentaje de mujeres egresadas en
estudios de master se situa en la rama de Ciencias de la
Salud (72,4%), seguido de la rama de Arte y Humanidades
(63.8%). ELmenor porcentaje de mujeres que egresan de sus
estudios de master se ubica en la rama de Ingenieria y Ar-
quitectura (32.5%).

Situacion similar en los estudios de doctorado, el 62% de
tesis aprobadas en las ramas de Salud, Servicios Sociales
y Educacion corresponden a mujeres. Por el contrario, 8 de
cada 10 tesis en Informatica e Ingenieriay 7 de cada 10 en la
rama de Industria y Construccion han sido leidas por hom-
bres.

Desarrollo de la carrera profesional:

Las agencias financiadoras juegan un importante papel
en la atraccion de talento de mujeres a la innovacion,
a través de las diferentes convocatorias de recursos
humanos en primeras etapas de la carrera profesional

Asi se ha observado que existe equilibrio de género en las
personas incorporadas a las empresas en los programas
de la AEI de formacion y de incorporacion de doctores/as,
aunque los hombres tienen una mayor tasa de éxito (cuatro
puntos porcentuales de media). Mas porcentaje de mujeres
en solicitudes (80%) y concesiones (83,3%) en el programa
de doctorados industriales del ISCIII.

CDTI, por su parte, ha lanzado el nuevo programa NEOTEC
Mujeres emprendedoras para financiar proyectos liderados
por mujeres de empresas innovadoras que requieran el uso
de tecnologias o conocimientos desarrollados a partir de la
actividad investigadora.

Si bien hay una tendencia creciente de empresas
innovadoras, afectada, no obstante, por la crisis
COVID-19, las mujeres estan menos presentes en
actividades de innovacion
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En el periodo 2018-2020 el numero de empresas innovadoras
fue de 1,8 puntos superior al periodo anterior, aunque los da-
tos muestran que en el ano 2020 las empresas innovadoras
han decrecido en 3 puntos porcentuales (hasta un 13,2%), tras
la crisis COVID-19. Los niveles de innovacion de los nuevos
negocios, que mayoritariamente son de sectores de bajo ni-
vel tecnologico, son similares entre mujeres (27%) y hombres
(28%), partiendo de que la tasa de actividad emprendedora
(TEA) en Espana es de las mas bajas de Europa (5,2%).

En el caso del personalinterno en I+D en empresas, en 2020
el 28,9% fueron mujeres, concentrandose mas en las ramas
de Informacion y Comunicaciones (33%), actividades profe-
sionales, cientificas y técnicas (12,0%) y actividades financie-
ras y seguros (10,6%). En 2021, el numero de mujeres ocu-
padas en ciencia y tecnologia (34.1% de todas las mujeres
ocupadas) es superior al de los hombres (28,4% del total de
ocupacion masculina) sobre el total de poblacion ocupada.

En el caso de la investigacion, en los ultimos 3 anos, la pro-
porcion de mujeres ocupadas en ciencia respecto al total
de poblacion se ha incrementado casi 4 puntos porcentua-
les, el doble que en los hombres. Las mujeres ocupadas
en ciencia suponen el 41% del personal investigador de
nuestro pais.

A pesar de este dato, se evidencia brecha de género en
sectores de alta y media-alta tecnologia, donde las muje-
res son el 31%, siendo mas acusada en el ambito TIC, donde
solo 2 de cada 10 trabajadores del sector son mujeres, v,
sin embargo, las mujeres son el 57,7% de las personas que
trabajan en actividades de I+D interna en este sector.

Hay tendencia a una mayor presencia de mujeres
en actividades de innovacion y de transferencia del
conocimiento, con una proporcion de mujeres en
Espana superior a la mayoria de los paises europeos
como inventoras, aunque, sin embargo, todavia estan
infrarrepresentadas.

En el ambito de los Estados miembros y paises asociados
de la UE-27, entre 2015 y 2018 las mujeres inventoras apenas
estuvieron representadas en todos los paises (la ratio media
en Europa es de 1,2:10), si bien la proporcion de mujeres en
Espana fue superior a la mayoria de los paises europeos.

El papel de las mujeres se afianza en las actividades de
transferencia de conocimiento. Cabe destacar que en 2020
en el CSIC (que concentra el mayor nhumero de solicitudes
de patentes nacionales presentadas en Espana) en 3 de
cada 4 patentes de prioridad solicitadas al menos figuraba
una mujer. Se ha detectado brecha de género, no obstan-
te. en el numero de inventoras implicadas en las solicitudes
presentadas, un 37.6% frente a 62,4% de inventores.

Ellas representan el 43% del Personal Docente e Investiga-
dor (PDI) en las universidades espafiolas, pero en Ingenieria
y Arquitectura solo hay una profesora de cada 4 profeso-

res. Ademas, hay mas hombres (22,2%) que mujeres (18,1%)
entre el PDI realizando actividades de transferencia de co-
nocimiento, mientras que encontramos mas mujeres (69%)
que hombres en gestion de investigacion y transferencia
del conocimiento. En el CSIC, las mujeres (43,4%) participan
cada vez mas en actividades de intercambio y transferencia
del conocimiento.

Sigue existiendo recorrido de mejora en la asuncion del
rol de Investigadora Principal (IP) entre las mujeres, que
en 2019 constituian un 32% tanto en proyectos competiti-
vos aprobados como en contratos firmados con la indus-
tria. Ademas, las mujeres son solo el 29% en las relaciones
con la industria, porcentaje similar en la creacion de spin-off
creadas por el PDI.

Caracteristicas del contexto:
participacion de las mujeres en
convocatorias y financiacion en
proyectos de [+D relacionados
con la innovacion

A pesar de una notable presencia de mujeres en
proyectos de [+D+| financiados, se mantiene la baja
presencia de mujeres en los ambitos tecnologicos y
de innovacion en empresas.

Destaca la notable presencia de mujeres en los proyectos
de I+D+l financiados en 2020 por la AGE y las CCAA (solo un
7% de estos proyectos no cuentan con la presencia de nin-
guna mujer), no obstante, solo el 39.4% de dichos proyectos
tienen una mujer como Investigadora Principal, si bien existe
una evolucion positiva desde 2019 en la presencia de muje-
res como IP con un crecimiento de 6 puntos porcentuales.
Por su parte, sélo un 24% del empleo creado por las ayudas
del CDTI ha sido para mujeres en 2020. Las mujeres ocupan
el 22% de los empleos en PYMEs y el 25,4% en empresas
grandes que se financian con fondos del CDTI.

Por areas financiadas, el sector salud tiene mayor presen-
cia de mujeres de las empresas beneficiarias de ayudas del
CDTI (hasta un 57%). En las areas de Programacion, consul-
toria y otras actividades relacionadas con la informatica y
Servicios Tecnicos de arquitectura e ingenieria el empleo
femenino apenas llega al 20% en las empresas beneficiarias
y se queda en el 10% en empleos relacionados con Fabrica-
cion de maquinaria, vehiculos de motor y productos de hie-
rroy acero. Las mujeres son solo en un 20% las personas de
contacto en las empresas financiadas por ayudas del CDTI.

Se han constatado bajos niveles de empleo femenino en las
entidades que han recibido sus ayudas en el periodo 2014-
2020 mediante convocatorias publicas del Ministerio de In-
dustria, Comercio y Turismo (MINCOTUR) y de la Em
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presa Nacional de Innovacion, S.A. (ENISA). En proyectos de
Desarrollo Tecnolégico en Salud financiados por el Instituto
de Salud Carlos Ill, las mujeres han conseguido el 27% de los
fondos en el periodo 2014-2020.

Los distintivos o certificados que reconocen la
excelencia en aplicacion de la igualdad de género
en las entidades, como el distintivo de igualdad en la
empresa, son una herramienta transformadora para
incluir la igualdad de género de forma transversal a la
organizacion, también en la [+D+|

En las empresas de la Red DIE, se observa igualdad de los
trabajadores/as en activo en 2020 (46,9% de mujeres). Pero
si desgranamos por sectores de actividad, observamos que
se replican las tendencias del resto de variables analizadas
a lo largo del informe: no se llega a la igualdad en las em-
presas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE (31.3% de
mujeres en 2018), el 20.4% de las empresas técnicas y/o
tecnologicas de la Red DIE tienen menos del 20% de muje-
res en sus plantillas (empresas que en su mayoria son de los
sectores de la construccion y a la fabricacion de vehiculos a
motor). Y el sector que concentra mas mujeres en sus plan-
tillas es la Industria quimica y farmaceéutica (46,2%).

Ante esta situacion, las empresas técnicas y/o tecnologi-
cas de la Red DIE han puesto en marcha distintas iniciativas
para avanzar hacia la igualdad laboral en la empresa, como
el empleo de lenguaje neutro, reforzar criterios garantes
de objetividad en los procesos de captacion de talento, fo-
mento de las vocaciones técnicas y tecnologicas, o accio-
nes para el desarrollo del liderazgo femenino y la promo-
cion profesional.

La presenciade las mujeres en los puestos de liderazgo
innovador sigue siendo un reto, por ser claramente
minoritaria.

La tasa de actividad emprendedora (TEA) en Espafa es de
las mas bajas de Europa. (TEA femenino de Espana es de
4.8% con respecto al TEA masculino de 5,6%). Las empre-
sas de alto nivel tecnologico se emprenden por un 7% de
mujeres, en comparacion con el 13 % de hombres. Otro dato
a destacar es que solo el 20% de las personas de contac-
to en las empresas financiadas por ayudas del CDTI, que
suelen ser personas en puestos directivos o de gerencia,
son mujeres.

En los puestos de toma de decisiones, se observan avances
y las mujeres estan alcanzando mayor presencia en los or-
ganos de decision de las politicas publicas de innovacion.
Al frente del Ministerio de Ciencia e Innovacion y de la Se-
cretaria General de Innovacion estan dos mujeres, tambiéen
en la Fundacion Esparnola para la Ciencia y la Tecnologia.

En el Consejo de Administracion del CDTI hay equilibrio de
género desde el 2016.

En las comisiones de seleccion de las ayudas publicas del
CDTI, de la DGPYME de MINCOTUR y del ISCIII, las mujeres
solo representan el 15.4% tanto de las presidencias como de
las vicepresidencias y el 23,6% de las vocalias.

Integracion de la perspectiva
de género en los procesos
innovadores:;

Una ciencia y una innovacion excelentes son aquellas
cuyos resultados tienen en cuenta las caracteristicas
y necesidades de mujeres y hombres por igual, y, sin
embargo, apenas existen indicadores de género en los
resultados y el impacto de la innovacion.

Ha sido complicado encontrar datos e indicadores respecto
a la perspectiva de género en los proyectos de innovacion
que se llevan a cabo, en I+D, en todos los sectores. Esto no
nos permite inferir que no se esté considerando esta pers-
pectiva de género, solo podemos concluir que existe un alto
grado de dificultad de acceso a datos a este respecto.

Sobre la base de los resultados delinforme y sus conclusio-
nes, algunas recomendaciones para mejorar las politicas
publicas relacionadas con los ambitos de la innovacion y
transferencia del conocimiento y las actuaciones en igual-
dad para erradicar las brechas de género detectadas en
estas esferas son:

e Establecer seguridad juridica a la igualdad de género en
el sistema de la ciencia, la tecnologia y la innovacion.

e Garantizar la transversalidad de genero en los instru-
mentos de planificacion de todos los agentes publicos
en ciencia, tecnologia e innovacion, como la Desarro-
llando la Estrategia Espanola de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion y del Plan Estatal de Investigacion Cientifica
y Técnica y de Innovacion.

e Formar en disciplinas STEM a ninas y jovenes para in-
crementar sus vocaciones y facilitar su incorporacion
a estas areas e incluir referentes de mujeres en el am-
bito de Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion en los en-
tornos educativos.

e Visibilizar y normalizar las profesiones innovadoras a
traves de encuentros con estas profesiones, acercando
la ciencia, la innovacion y la tecnologia a estas ninas y
jovenes a través de los diferentes centros de investiga-
cion y de innovacion.
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Reforzar y divulgar las convocatorias gestionadas por
los organismos encargados (AEIl, CDTI, ISC-II) en la fi-
nanciacion de la I+D+l que contribuyan a potenciar voca-
ciones emprendedoras e innovadoras.

Asegurar la formacion y sensibilizacion en sesgos de
género para normalizar vocaciones y desestigmatizar
los roles tradicionales asociados en las vocaciones cien-
tificas e innovadoras.

Establecer los mecanismos para eliminar los sesgos
de género en los procesos de seleccion y evaluacion,
asi como medidas para asegurar que la conciliacion
no penaliza.

Disenar e implementar medidas para estimular y dar
reconocimiento a la presencia de mujeres en equipos
de investigacion y de innovacion, y asegurar tambien la
presencia equilibrada en todos los ambitos y niveles.

Poner en marcha iniciativas del fomento de la excelen-
cia en igualdad de género en los centros de +D+], como
la creacion de un distintivo o certificacion en igualdad
para estos ambitos.

Fomentar la participacion de las mujeres en convocato-
rias y financiacion en proyectos de I+D relacionados con
la innovacion.

Implantar planes de igualdad en las organizaciones, asi
como protocolos frente al acoso sexual y sexista y su
seguimiento anual, en linea con los requisitos del nuevo
programa de financiacion de la Comision Europea, Hori-
zonte Europa.

Los procesos innovadores y la transferencia del cono-
cimiento deben incorporar la perspectiva de género en
todas sus fases.

Fomentar la formacion, asesoramiento y capacitacion en
este tema, el apoyo de personas expertas en estas ma-
terias a los equipos de 1+D+l o la informacion en sesgos
de género.

Implementar el programa de trabajo del Observatorio
Mujeres, Ciencia e Innovacion para monitorizar el estado
de la cuestion y el seguimiento del impacto de medidas
como las anteriores.

Cabe como recomendacion la reflexion sobre si las in-
novaciones empresariales de las mujeres se podrian
fomentar a través de la participacion comprometida de
todas las partes interesadas (stakeholders), como una
estrategia de crecimiento sostenible a largo plazo. Para
ello sera imprescindible la cooperacion y el estableci-
miento de objetivos mutuamente beneficiosos.
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Capitulo 1
Tabla 1.1 \ Evolucion del porcentaje de mujeres egresadas en Master por rama de enseflanza, 2012-2020
Rama de
ensenanza
Ciencias Sociales 8 88 60 622
y Juridicas 57.4 57. 57.7 58, 59.4 5 59.3 .
Ingenieria - 18 N ) 5 " 5
y Arquitectura 339 32. 3L 319 315 323 319 325
Artey 63.6 60 61 62 618 62 62.8 63.1
Humanidades 3 9 3 4 : 5 . 3,
Ciencias de la 60.2 701 701 70.8 71 718 721 724
Salud o ' ' ' 3 ' ' '
Ciencias 52,3 51,2 51,0 51.4 51,2 50,7 50.4 49.7
TOTAL 56,2 56,2 56,3 56,9 57.0 57,8 56,9 58,8

Fuente: Estadistica de Estudiantes Universitarios (EEU). Ministerio de Universidades

Tabla12 | Evolucion de las tesis doctorales leidas por sexo, 2014-2020

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2014-2020

% Mujeres 50,1 50.8 50.4 52,6 49.8 50,2 48,0 505

% Hombres 49.9 49.2 49,6 47.4 50,2 40.8 52,0 49.5

Fuente: Estadistica de Tesis Doctorales. Ministerio de Universidades

Tabla 1.3 \ Distribucion del numero de tesis doctorales leidas por sexo y grupo de edad, 2020
Y

De 24 a 29 afios 23,7% 24,4% 23.1%
De 30 a 34 anos 33.4% 35.9% 31,0%
De 35 a 39 anos 16,2% 16.7% 15.8%
De 40 a 44 anos 10,2% 9.5% 10,8%
De 45 a 49 anos 6,9% 6.2% 7.5%
De 50 a 55 anos 5.1% 41% 6.0%
Mas de 55 anos 4,5% 3.2% 5.7%

Fuente: Estadistica de Tesis Doctorales. Ministerio de Universidades

Tabla 1.4 Porcentaje de mujeres en las ayudas de recursos humanos de [+D+| destinados a empresas segun
tipo de ayuda, 2017-2020

Predoctorales Postdoctorales
2017 35.8% 51,1%
2018 43.8% 42,9%
2019 38.5% 43.2%
2020 33.5% 47.6%

Fuente: Estadistica de Tesis Doctorales. Ministerio de Universidades
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Tabla 1.5 \ Doctorados lIS-Empresa en Ciencias y Tecnologias de la Salud por sexo, 2020

20 5 25 80 5 1 6 83

Fuente: Instituto de Salud Carlos Ill

Tabla 1.6 \ Doctorados lIS-Empresa en Ciencias y Tecnologias de la Salud por sexo, 2020

Solicitudes admitidas Financiado
14 7 21 66.7 4 3 7 571

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il

Tabla 1.7 ‘ Solicitudes presentadas al Programa de Investigadores en empresas (Doctorados Industriales) y
porcentaje de éxito por sexo, 2014-2019

Solicitudes presentadas Solicitudes concedidas Porcentaje de éxito
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

2014 46 79 125 36.8 632 16 31 47 34,0 66,0 34,8 30.2
2015 64 73 137 46,7 533 16 33 49 327 67.3 25,0 45.2
2016 84 85 169 49,7 50,3 24 23 47 511 48,9 28,6 271
2017 75 61 136 551 449 26 22 48 54.2 45.8 34.7 36.1
2018 49 53 102 48,0 52,0 34 29 63 54.0 46.0 69.4 54.7
2019 52 65 117 44.4 55.6 25 36 61 410 59.0 481 55.4
TOTAL 370 416 786 471 52,9 141 174 315 44,8 55,2 381 41,8

Fuente: Agencia Estatal de Investigacion
Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020/2021

Tabla 1.8 \ Solicitudes presentadas al Programa Torres Quevedo (%) y porcentaje de éxito por sexo, 2014-2019
Solicitudes presentadas Solicitudes concedidas Porcentaje de éxito
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

2014 212 301 513 41.3 58.7 64 134 108 323 67.7 30.2 44.5
2015 216 261 477 45.3 54.7 84 113 197 42,6 574 389 433
2016 219 227 446 491 50,9 89 106 195 45.6 54.4 40,6 46,7
2017 188 193 381 49.3 507 97 94 191 50.8 492 516 487
2018 173 213 386 44.8 55.2 76 103 179 425 575 439 484
2019 143 182 325 44,0 56,0 76 100 176 432 56,8 53,1 54,9
TOTAL 1.151 1.377 2.528 45,5 54,5 486 650 1136 42,8 57,2 42,2 47,2

Fuente: Agencia Estatal de Investigacion
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Capitulo 2

Tabla 2.1 \ Evolucion del numero de empresas innovadoras en Espana, 2002-2020

Empresas con gasto en innovacion

% de empresas innovadoras sobre el total de empresas

2002 24.463 22,67
2003 31711 10.36
2004 51.316 20,74
2005 47529 27.00
2006 49.415 25,33
2007 46.877 23,50
2008 42.206 20,81
2009 39.043 20,54
2010 32.041 18,58
2011 27.203 16,57
2012 20.815 13,22
2013 10.370 13.24
2014 18,511 13,26
2015 18.269 12,81
2016 18.475 12,75
2017 19411 13,29
2018 22.742 14.43
2019 26.724 16,41
2020 20.976 13.15
Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas, anos 2002-2020
Tabla 2.2 \ Gasto en innovacion en Espana segun sector y tipo de gasto, 2020
Gasto en I+D Gasto en I+D Gasto en otras
interna externa actividades innovadoras
19. Reparacion e instalacion de maquinaria y equipo 18.108 384 8.949
25. Hosteleria 7.048 - 21.165
33. Otros servicios 16.217 2.9016 14.815
17. Muebles 17.943 - 18.088
32. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 14.261 1128 24.345
28. Actividades inmobiliarias 16.615 - 25.672
21. Saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion 23.805 1.677 26.901
18. Otras actividades de fabricaciéon 56.960 3.468 22147
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Gasto en I+D Gasto en [+D Gasto en otras
interna externa actividades innovadoras

10. Metalurgia 79.204 - 43.320
9. Productos minerales no metalicos diversos 45.355 4197 78.041
5. Madera, papely artes graficas 45.168 3158 02.033
1. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 98.408 6.655 55.289
31. Actividades sanitarias y de servicios sociales 00.265 3.085 67.333
4. Textil, confeccion, cuero y calzado 59773 3196 113595
22. Construccion 87.098 16.753 84.387
12. Productos informaticos, electronicos y opticos 174.199 17.079 30.259
8. Caucho y plasticos 93.708 45.361 92.365
30. Actividades administrativas y servicios auxiliares 93.790 24.010 135.207
11. Manufacturas metélicas 132.766 11.073 125.573
13. Material y equipo eléctrico 105.815 28.274 55.847
2. Industrias extractivas y del petréleo 06.349 - 192.728
20. Energia 'y agua 120.031 131185 55.220
14. Otra maquinaria y equipo 256.574 35.814 77.209
24. Transportes y almacenamiento 84.015 - 315.298
6. Quimica 306.185 31.860 179159
3. Alimentacion, bebidas y tabaco 266.746 45.949 486.423
16. Otro material de transporte 681.719 55.819 77.331
23. Comercio 346.485 71.987 500.199
7. Farmacia 771675 239.373 192.437
27. Actividades financieras y de seguros 87.348 22229 1198.033
15. Vehiculos de motor 597170 463.144 525.795
29. Actividades profesionales, cientificas y técnicas 2.367.974 164.157 363.057
26. Informacion y comunicaciones 1.004.870 246.420 1.642.305

Fuente: INE. Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020

Gasto en actividades innovadoras por rama de actividad y por tipo de gasto.

Unidades: miles de euros
Resultados nacionales. Por rama de actividad (CNAE -2009)
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Tabla 2.3 Gasto en innovacion en la Union Tabla 2.4 Numero de empresas innovadoras
Europea, 2018 en la Union Europea, 2018

Empresas % Empresas

innovadoras ITRENEEEEs
de la UE-27
é;iggisgggapea 308.986.624 100,00 (L;;igr;é:gpea 366.755 100,00
Alemania 167.306.172 41,93 Alemania 100.250 27.33
Francia 60.547.524 1518 Francia 35716 9.74
Italia 41.043.460 10,29 ltalia 74.856 20,41
Suecia 18.606.162 4,66 Suecia 11.600 3.16
Bélgica 17.458.925 4,38 Bélgica 0.835 2,68
Espafia 17.172.969 4,30 Espafa 21.986 5.09
Holanda 14.965.985 3.75 Holanda 13.523 3.69
Austria 0.7890.360 2.45 Austria 11.333 3,09
Dinamarca 0.740.657 2,44 Dinamarca 5.301 1.45
Polonia 8561179 215 Polonia 14.675 4,00
Finlandia 6.788.144 1,70 Finlandia 5.399 147
Chequia 5.884.088 147 Chequia 11.358 3,10
Irlanda 5.454.815 1,37 Irlanda 2.007 0.55
Grecia 2.629.672 0,66 Grecia 7.368 2,01
Hungria 2.629.537 0,66 Hungria 4.814 1,31
Portugal 2.042.465 0.51 Portugal 7.843 214
Eslovaquia 1.766.749 0.44 Eslovaquia 2,500 0,71
Lituania 1.055.724 0.26 Lituania 39017 1,07
Eslovenia 997.437 0.25 Eslovenia 2.365 0.64
Estonia 051.330 0.24 Estonia 2.801 0,76
Rumania 025.199 0.23 Rumania 4108 114
Luxemburgo 850.922 0,21 Luxemburgo 082 0.27
Croacia 620.029 0,16 Croacia 3.015 1,07
Bulgaria 595.965 0,15 Bulgaria 4.664 1,27
Chipre 241.445 0,06 Chipre 1.394 0.38
Letonia 201763 0,05 Letonia 1558 0.42
Malta 158.947 0,04 Malta 498 0.14

Fuente: Eurostat. Community Innovation Survey 2020

Expenditures of enterprises by area of expenditure, NACE Rev. 2 activity and size
class [INN_CIS11_EXP$DEFAULTVIEWI

Enterprises. employed persons and turnover by type of enterprise, NACE Rev. 2
activity and size class [inn_cis11_bas]

Fuente: Eurostat. Community Innovation Survey 2020
Holanda. datos de Gasto en Innovacion de 2016
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Tabla 2.5 Proporcion de RHCT (grupos 2y 3 de Tabla 2.6 Proporcion de personas con Educacion
la CNO-11") sobre el total de poblacion Superior sobre el total de poblacion
ocupada del mismo sexo, 2011-2021 ocupada del mismo sexo, 2014-2021
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
2011 28,60 2515 2014 46,36 37.94
2012 29,52 26,16 2015 47.04 37.32
2013 30.47 26,24 2016 48,00 37.09
2014 30,22 26,58 2017 47.80 37.60
2015 30,09 26,30 2018 48,14 38,12
2016 31,28 26,47 2019 49,37 38,79
2017 30,85 26,69 2020 52,11 40,93
2018 30.57 26,55 2021 52,45 40,87
2019 3152 2713 Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano
Ocupados por nivel de formacion alcanzado, sexo y grupo de edad
Educacién Superior comprende los codigos 51, 52, 61a 63, 71a 75y 81 de la
2020 3411 2869 clasificacion de programas y certificaciones en niveles de formacion alcanzados de la
2021 3410 28,39 CNED-2014

Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada afio
https.//www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t-4145

Ocupados por grupo de edad, sexo y ocupacion

Unidades: %

“Grupos 2y 3 de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones 2011 (CNO-11): Técnicos,
profesionales, cientificos e intelectuales (grupo 2) y técnicos y profesionales de apoyo

(grupo 3)
Tabla 2.7 \ Personal empleado en I+D por sector de gjecucion, ocupacion y sexo, 2020
% Mujeres EJC % Hombres EJC

Investigadores 312 68.8 317 68.3

Empresas Técnicos 28.9 711 20,6 70.4
Auxiliares 34,0 66,0 39.6 60.4
Investigadores 43.8 56.2 43 57

Ensenanza Superior Técnicos 51,5 485 517 483
Auxiliares 611 38.9 57.9 421
Investigadores 53.8 46,2 50.3 49.7

Administracion Publica  Teécnicos 60.3 39.7 58,7 413
Auxiliares 56.6 43.4 55.4 44,6

Fuente: INE, Estadistica sobre actividades de I+D 2020

Personal en I+D interna, en personas fisicas y en EJC, por sector de ejecucion, ocupacion y sexo
Unidades: personas en jornada completa y parcial y en equivalencia a jornada completa

No incluidas IPSFL: Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro
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Tabla 2.8 Porcentaje Tabla 2.9 Empresas espanolas que emplean
de mujeres mujeres especialistas TIC, 2020
especialistas TIC
en la UE, 2020

Sin mujeres especialistas TIC 68
Con menos del 10% de mujeres especialistas TIC 2
Bulgaria 28,2 Entre el 10% y el 25% de mujeres especialistas TIC 10
Grecia 26,5 Entre el 25% y el 50% de mujeres especialistas TIC 14
Rumania 26,2 Con mas del 50% de mujeres especialistas TIC 6
Lituania 23,6 Fuente: INE, Encuesta sobre el uso de TIC y comercio electronico en las empresas 2020
Nota: % / empresas emplean especialistas TIC
Finlandia 233
Letonia 22,9
Dinamarca 223
Estonia 22,1
Portudal 5 Tabla 2.10 Evolucion del porcentaje de mujeres en el sector de la
ortuga 2t biotecnologia segun sector, 2008-2019
Suecia 213
Irlanda 20,7
Austria 20.3 Sector ) 582% 587% 589% 57.0% 57.8% 57.4% 558% 554% 556% 57.7% 57.0% 575%
empresarial
Francia 201 Rest.
esto o o o o o o o o o o o o
Espafia 19.8 sectores 57.7% 57.7% 57.0% 56.9% 57.4% 56.7% 56.0% 56.9% 56.9% 57.4% 57.4% 57.2%
Luxemburgo 19.8 TOTAL 57.8% 58.0% 575% 56.9% 575% 56.9% 559% 56.4% 565% 575% 57.3% 57.3%
UE 27 18,5 Fuente: INE, Encuesta sobre el uso de la Biotecnologia
Personal en I+D interna
Chipre 18,1 Unidades: personas en equivalencia a jornada completa
No incluidas IPSFL: Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro
Croacia 181
Holanda 17.6
Alemania 175
Bélgica 17.4 . . .
Tabla 2.11 Evolucion del porcentaje de mujeres en el sector de la
Eslovenia 17.3 biotecnologia segun sector, 2008-2019
Eslovaquia 15,8
ltalia 157 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Polonia 15,0 Sector % % % % % % % %
empresarial 54.5% 536% 533% 522% 531% 56.7% 547% 56.1%
Hungria 12,3
Malta 110 Resto sectores 523%  525% 511% 53.6% 53.0% 529% 54,0% 53.2%
Republica Checa 10.3 TOTAL 52.9% 528% BL7%  532% 531% 539% 542% 54.0%
Fuente: Eurostat, obtenido el 04 de Fuente: INE, Encuesta sobre el uso de la Biotecnologia
05 de 2021, de Population and social Personal en I+D interna
conditions Unidades: personas en equivalencia a jornada completa
Nota: % / total especialistas TIC No incluidas IPSFL: Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro
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Tabla 2.12 Evolucion de la concentracion del empleo en sectores de alta y media-alta tecnologia (AyMAT)
segun sexo, 2008-2019

% Mujeres % Hombres

2008 4.5 8.2
2009 4.3 8.0
2010 4.2 8.3
2011 4.3 8.6
2012 4.4 8.8
2013 4.4 9.1
2014 4.4 9.1
2015 4.3 9.2
2016 4.4 9.2
2017 4.6 9.5
2018 4.3 9.5
2019 4.5 9.3

Fuente: INE. Indicadores de Alta Tecnologia
Ocupados en sectores de alta y media-alta tecnologia por rama de actividad y sexo.

Tabla 2.13 \ Distribucion del empleo en sectores AyMAT segun sexo, 2019
2019
% Mujeres 29,0
% Hombres 71,0
Fuente: INE, Indicadores de Alta Tecnologia 2019
Ocupados en sectores de alta y media-alta tecnologia por rama de actividad y sexo.
Tabla 2.14 Distribucion por sexo de la ocupacion como personal de I+D o investigador en el sector de
empresas de alta y media-alta tecnologia (AyMAT) y resto de sectores empresariales, 2009, 2017
y 2019
2009 2017 2019

Personal I+D AyMAT 22.039 51.425 30 24.665 54.899 31 26.970 60.594 31
Personal I+D
resto sectores 17.428 43351 29 16.603 40.936 29 19.097 44.927 31
empresariasl
Personal
Investigador AyMAT 10.661 25.478 30 12786 28.064 31 14.152 30.633 32
Personal
Investigador
resto sectores 6.940 18.037 28 7.464 17.220 30 8723 18.881 32
empresariales

Fuente: INE, Estadistica sobre actividades en Investigacion Cientifica y Desarrollo Tecnolégico
Datos en Equivalencia Jornada Completa (EJC)
Unidad: en numero de personas y %, porcentajes que corresponden a la proporcion de mujeres sobre el total de poblacién ocupada en cada categoria y sector empresarial.
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Tabla 2.15

Distribucion por sexo de la ocupacion como personal de 1+D o investigador en el sector de

empresas de alta y media-alta tecnologia (AyMAT) y resto de sectores empresariales, 2019

Total % Mujeres % Hombres
Personal 1+D AyMAT 27.670.2 60.594.3 87.564,0 31,6 69.2
Personal I+D resto sectores empresarias 20.516,0 44.927.4 64.924,0 31,6 69.2
Personal Investigador AyMAT 13.793.8 30.632.9 44.785,0 30,8 68.4
Personal Investigador resto sectores empresariales 8.474.4 18.881,1 27.604,0 30,7 68.4

Fuente: INE, Estadistica sobre actividades en Investigacion Cientifica y Desarrollo Tecnologico 2020

Datos en Equivalencia Jornada Completa (EJC)

Unidad: en numero de personas y %, porcentajes que corresponden a la proporcion de mujeres sobre el total de poblacion ocupada en cada categoria y sector empresarial.

Tabla 2.16.A

Personal interno en innovacion por sexo, 2020

% Mujeres % Hombres

Personas Fisicas

28.9% 711%

EJC

28,2% 71.8%

Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020
Nota: excluida la I+D interna y externa
EJC: Equivalencia a Jornada Completa

Tabla 2.16.B

Personalinterno en innovacion por tamano de la empresa y sexo, 2020

% Mujeres

Mujeres Hombres % Mujeres Mujeres EJC | Hombres EJC EJC
10-49 empleados 5505 14.711 27.2% 2.244,9 6.376.7 26,0%
50-249 empleados 4.814 12.816 27.3% 2.553.9 7170.4 26,3%
250 y mas empleados 0.332 20.887 30.9% 57775 13.335.7 30.2%
Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020
Nota: excluida la I+D interna y externa
EJC: Equivalencia a Jornada Completa

Tabla 2.17 \ Personalinterno en innovacion por rama de actividad y sexo, 2020
Personas Fisicas EJC
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

1. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 86 269 49.9 100.8
2. Industrias extractivas y del petroleo 162 309 51,1 102.6
3. Alimentacion, bebidas y tabaco 1.088 2.074 487.3 1.009.3
4. Textil, confeccion, cuero y calzado 1.027 782 6483 394.8
5. Madera, papely artes graficas 230 500 125,5 194.6
6. Quimica 579 872 235.8 328.9
7. Farmacia 526 681 303.8 520,7
8. Cauchoy plasticos 265 1.049 104.6 3481
9. Productos minerales no metalicos diversos 110 377 36,1 163.2
10. Metalurgia 74 447 17.9 103.5
11. Manufacturas metalicas 171 1.029 50,0 4241
12. Productos informaticos, electronicos y opticos 93 537 33.0 263.5
13. Material y equipo eléctrico 139 431 50,1 2040
14. Otra maquinaria y equipo 240 1731 1184 733.7
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Personas Fisicas EJC
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
15. Vehiculos de motor 182 876 06.4 412,7
16. Otro material de transporte 57 274 36.4 168.4
17. Muebles 75 272 352 92,7
18. Otras actividades de fabricacion 74 172 46,8 106.,3
19. Reparacion e instalacion de maquinaria y equipo 25 166 13.2 82,6
20. Energia y agua 259 481 124.8 213.8
21. Saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion 51 166 21,2 715
22. Construccion 745 2.688 200,0 759.6
23. Saneamiento 1951 4.231 042.8 1.9098,3
24. Transporte y almacenamiento 379 1167 177.6 537.6
25. Hosteleria 231 408 49,2 117.5
26. Informacion y comunicaciones 4785 15.348 3.488.,6 11.359.7
27. Actividades financieras y seguros 1.800 2.803 1126.4 1.832,6
28. Actividades inmobiliarias 203 218 72.4 132,7
29. Actividades profesionales, cientificas y técnicas 2546 5.324 12714 3.101,6
30. Actividades administrativas y servicios auxiliares 720 1760 295.5 640.,6
31. Actividades sanitarias y de servicios sociales 478 512 185,0 162,9
32. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 48 213 24.3 74.9
33. Otros servicios 162 247 48.4 115,7
Fuente: INE, Encuesta sobre Innovacion en las Empresas 2020
Nota: excluida la 1+D interna y externa
EJC: Equivalencia a Jornada Completa
Tabla 2.18 Distribucion porcentual del trabajo autbnomo, personas fisicas en la Seguridad Social, segun sexo
y edad, 2021
Total 35,9 64,1
< 25 afos 34,7 65.3
25-39 anos 40,1 59.9
40-54 anos 35.3 64.7
= 55 anos 33.4 66,6
Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)
Tabla 2.19 Distribucion porcentual del trabajo autbnomo, personas fisicas en la Seguridad Social, segun sexo
y sector, 2021
Total 359 64,1
Agricultura 27.8 72,2
Industria 25,0 75.0
Construccion 41 95.9
Servicios 42,7 57.3

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)
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Tabla 2.20 Distribucion porcentual del trabajo autonomo, personas fisicas en la Seguridad Social, segun sexo
y base de cotizacion, 2021
Total 359 641
Minima 37.4 62,6
Entre Minima y 1.5 veces 20.4 70,6
Entre 1,5y 2 veces minima 25.4 74.6
Entre 2 y 3 veces minima 23.2 76.8
Mas de 3 veces minima 25.4 74,6

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (datos a 30 de septiembre de 2021)

Tabla 2.21 Evolucion de la tasa de empresariado con personal asalariado sobre el total de poblacion ocupada
segun sexo, 2008-2021
2008 34 7.4
2009 3.6 7.2
2010 35 7.2
2011 31 6.8
2012 33 6.8
2013 3.3 6.5
2014 34 6.2
2015 3.4 6.3
2016 34 6.3
2017 3.4 6.7
2018 34 6.1
2019 32 6.0
2020 3.2 5.9
2021 32 6.0

Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano

Ocupados por sexo Y situacion profesional. Valores absolutos y porcentajes respecto del total de cada sexo

Situacion profesional: Empleador

Tabla 2.22 Tasa de empresariado con personal asalariado sobre el total de poblacion ocupada segun sexo
y pais, 2019
Japoén 0.5 19
Noruega 1,0 23
Reino Unido 1,2 2.8
Estados Unidos 13 33
Republica Checa 17 3.8
Lituania 13 3.8
Eslovaquia 17 3.9
Luxemburgo 1.9 4.2
Dinamarca 1.6 4.7
Islandia 1.6 4.8
Bélgica 2,0 4.9
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% Mujeres % Hombres

Polonia 2,6 4.9
Eslovenia 19 5.0
Finlandia 1.9 5.2
Holanda 2,2 53
Suecia 14 5.4
Letonia 28 55
Alemania 2.2 5.6
Hungria 2.7 5.6
Irlanda 2,0 5.6
Meéjico 2.3 5.6
Canada 2.4 5.8
Turquia 15 5.8
Espana 31 59
Francia 22 6.0
Portugal 3.0 6.0
Chile 2,4 6.1
Israel 15 6.2
Austria 2,5 6.6
Estonia 21 7.0
Italia 35 71
Sudafrica 2.5 7.4
Suiza 2.9 7.4
Corea del Sur 3.6 7.7
Nueva Zelanda 4.3 7.8
Australia 41 8.0
Grecia 4.7 9.1

Fuente: OCDE. Datos de 2019

Tabla 2.23 Evolucion de la tasa de empresariado sin personal asalariado o profesionales independientes, sobre
el total de poblacién ocupada segun sexo, 2008-2021

% Mujeres % Hombres
2008 8.0 12,2
2009 7.7 12,0
2010 7.6 121
2011 7.8 12,1
2012 8,0 13.4
2013 8.8 14,7
2014 8.7 14,3
2015 8.7 141
2016 87 13.7
2017 81 13,1
2018 7.8 12,8
2019 8.0 12,4
2020 8.8 13,6
2021 81 12,9

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano
Ocupados por sexo y situacion profesional. Valores absolutos y porcentajes respecto del total de cada sexo
Situacion profesional: Empresario sin asalariados o trabajador independiente
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Tabla 2.24 Tasa de empresariado sin personal asalariado sobre el total de poblacion ocupada segun sexo

y pais, 2019
Luxemburgo 45 4.2
Dinamarca 3.0 51
Alemania 4,0 5.1
Japon 3.4 5.2
Noruega 29 53
Suiza 6.4 5.8
Austria 5.6 6.4
Hungria 4.8 6.7
Suecia 3.5 6.8
Letonia 6.4 7.3
Estonia 4.6 7.6
Francia 5.9 85
Estados Unidos 6.4 8.8
Islandia 5.8 8.9
Sudafrica 9.2 8.9
Israel 6.9 9.0
Finlandia 6.6 9.7
Eslovenia 6,0 10,2
Lituania 6.4 10.4
Portugal 7.5 10,6
Bélgica 7.2 11.3
Irlanda 4.7 11,9
Espana 8,0 12,2
Canada 9.9 12,4
Nueva Zelanda 9.8 12,6
Australia 81 12,7
Holanda 9.9 131
Eslovaquia 8,0 15,2
Reino Unido 8.9 15,2
Republica Checa 9.4 15,7
Polonia 9.7 16,7
Italia 11.4 17.3
Corea 10,8 18,6
Turquia 8.7 18,7
México 21,0 20,1
Chile 20,1 23.5
Grecia 16.4 23,8

Fuente: OCDE. Datos de 2019

Tabla 2.25 Evolucion de la concentracion de mujeres ocupadas en situacion profesional de empresarias o
autonomas segun grupos de edad, anos 2008, 2013, 2018 y 2021

16-19 anos 20-24 aNos 25-29 aNos  30-39 anNos  40-49 anos 50-59 anos 60-64 anos 65-69 anos 7083%;235
2008 0.3 2.6 7.6 26.3 314 22,7 6.9 15 0.7
2013 0.3 17 51 23.3 324 26,4 7.7 2,2 1,0
2018 0.2 15 56 20,2 32,6 27.8 8.8 2.4 0.9
2021 0.2 15 4.9 101 32,0 20,0 9.3 3.1 0.8

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano
Mujeres ocupadas como trabajadora por cuenta propia, empleadora o empresarias sin asalariados o trabajadora independiente.. Unidades: %
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Tabla 2.26 Evolucion de la concentracion de hombres ocupados en situacion profesional de empresarios o
autonomos segun grupos de edad, anos 2008, 2013, 2018 y 2021

16-19 afios 20-24 afos 25-29 afios  30-39 afos ‘;%’ésg E;%’g’sg g%fﬁ 2\5ﬁ- 359 708%2;35
2008 0.5 24 7.3 27.2 289 231 8.0 1.8 0.8
2013 0.5 1.7 4.7 241 310 271 8.6 1.7 0.7
2018 0.3 13 37 10.9 319 30.4 9.1 2.4 11
2021 01 15 3.6 16.5 32,2 30.7 10,6 3.3 15

Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada ano
Hombres ocupados como trabajador por cuenta propia, empleador o empresarios sin asalariados o trabajador independiente.
Unidades: %

Capitulo 3

Tabla 3.1 Ratio de mujeres inventoras (mujeres/hombres) en los paises de la Unidn Europea, 2013-2016
y 2015-2018
2013-2016 2015-2018
Estonia 0.16 0.30
Croacia 0,15 0,28
Portugal 0.25 0,26
Letonia 0.36 0.25
Espana 0,20 0.23
Lituania 0.15 018
Finlandia 011 018
Francia 0,15 0,16
Grecia 0.16 0.16
Bélgica 0,16 0,15
Irlanda 0,14 014
Eslovenia 0,15 013
Chipre 012 013
Paises Bajos 013 013
Polonia 0,22 013
Rumania 0.25 0.13
Dinamarca 011 011
Luxemburgo 0.10 0,11
Hungria 0,10 0,11
Suecia 0,09 0,11
Italia 015 0.10
Republica Checa 0,12 0,10
Malta 0,06 0.10
Eslovaquia 0.05 0.10
Alemania 0,07 0.09
Bulgaria 0,05 0,09
Austria 0,06 0,06

Fuente: Comision Europea. She Figures 2021. Gender Equality in Research and Innovation
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Tabla 3.2 \ Solicitud de patentes de prioridad en el CSIC segun participacion de las mujeres, 2020

Numero de patentes solicitadas Sin mujeres Al menos una mujer % con mujeres
Biologia y Biomedicina 10 29 74.3%
Ciencias Agrarias o] 6 100,0%
Ciencias y Tecnologias Fisicas 23 21 47.7%
Ciencias y Tecnologias de Materiales 5 9 64.3%
Ciencias y Tecnologias de Alimentos o] 12 100.0%
Ciencias y Tecnologias Quimicas 2 30 93.7%
TOTAL 40 107 72,8%

Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas. Informe Mujeres Investigadoras 2021

Tabla 3.3 \ Solicitud de patentes de prioridad en el CSIC con y sin Inventoras, 2020

Biologia y Biomedicina 104 76 42.2%
Ciencias Agrarias 19 12 38,7%
Ciencias y Tecnologias Fisicas 159 51 24,3%
Ciencias y Tecnologias de Materiales 38 25 39.7%
Ciencias y Tecnologias de Alimentos 23 32 58,1%
Ciencias y Tecnologias Quimicas 87 63 42,0%
TOTAL 430 259 37.6%

Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas. Informe Mujeres Investigadoras 2021

Tabla 3.4 Participacion del personal de las universidades en investigacion y transferencia segun tipo
de actividad y sexo, 2019
Total % Mujeres % Hombres

Personal Docente e Investigador (PDI) 47.941 64.267 112.208 43% 57%
» PDI en Artes y Humanidades 7195 7.243 14.438 50% 50%
» PDI en Ciencias Sociales y Juridicas 16.177 18.622 34.799 46% 54%
» PDI en Ciencias 6.322 9.702 16.024 39% 61%
» PDI en Ciencias de la Salud 12.383 11.716 24.099 51% 49%
» PDI en Ingenieria y Arquitectura 5.864 16.984 22.848 26% 74%
PDI en actividades de investigacion competitiva 22.000 30.736 52.736 42% 58%
Eggsgiri?;ixigades de transferencia de 8671 14271 22.942 38% 62%
Personas que se dedican a la gestion de la I+TC 1.383 614 1.997 69% 31%

Fuente: CRUE
Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas
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Tabla 3.5 Personal Docente e Investigador involucrado en tareas de investigacion y transferencia segun tipo
de actividad y sexo, 2019
Personal Docente e Investigador (PDI) 47.941 64.267 112.208
PDI en actividades de investigacion competitiva 22.000 30.736 52.736
Tasa de PDI en actividades de investigacion competitiva 45.9 47.8 47,0
PDI en actividades de transferencia de conocimiento 8.671 14.271 22.042
Tasa de PDI en actividades de transferencia de conocimiento 18,1 22,2 20,4
Personas que se dedican a la gestion de la I+TC 1383 614 1.997
Tasa de personas que se dedican a la gestion de la I+TC 2.9 1,0 1,8
Fuente: CRUE
Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas

de plantilla involucrado en actividades transferencia de conocimiento segun
formales de intercambio y transferencia de Sexo, 2014-2020
Conocimiento (ITC) segun sexo, 2014-2020

Tabla 3.6 Distribucion del personal investigador Tabla 3.7 Distribucion del personal de gestion de

2014 30.6 60.4 2014 60.0 40,0
2015 30.6 60.4 2015 66.7 333
2016 42,4 57.6 2016 68,9 311
2017 42,4 57.6 2017 67.9 321
2018 421 57.9 2018 66,7 33.3
2019 41,6 58.4 2019 69.8 30,2
2020 43.4 56.6 2020 69.1 30.9
2014-2020 415 58.5 2014-2020 67.1 329
Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas

Tabla 3.8 Personal Docente e Investigador (PDI) que participa como Investigador Principal (IP) en proyectos

competitivos aprobados y en contratos firmados segun tipo de actividad y sexo, 2019

PDI como IP en proyectos competitivos aprobados 2.826 5.330 8.156 35% 65%
PDI como IP en contratos firmados 2685 6.437 90.122 29% 71%
TOTAL 5.511 11.767 17.278 32% 68%

Fuente: CRUE
Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas

Tabla 3.9 Porcentaje de empresas Tabla 3.10 Porcentaje de empresas spin-off creadas
spin-off creadas por PDI segun por PDI en los ultimos 5 afos que a fecha de
participacion de la mujer en el 31/12/(n) estan operativas segun participacion
equipo promotor, 2019 de la mujer en el equipo promotor, 2019

Participacion en el
equipo promotor

Participacion en el

Porcentaje de empresas .
equipo promotor

Porcentaje de empresas

Con participacion de mujeres 34.9 Con participacion de mujeres 213
Sin participacion de mujeres 651 Sin participacion de mujeres 787
Fuente: CRUE Fuente: CRUE

PDI: Personal Docente e Investigador PDI: Personal Docente e Investigador

Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas Datos de 2019 correspondientes a 62 universidades, publicas y privadas
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Tabla 3.11 \ Creacion de empresas de base tecnologica en el CSIC segun sexo de los promotores, 2014-2020

N° de EBTS Promotoras Promotores Total Promotores % Mujeres

2014 8 8 10 18 44.4%
2015 12 13 16 29 44.8%
2016 7 6 14 20 30,0%
2017 5 4 1 5 80,0%
2018 1 6 20 26 23.1%
2019 7 2 10 12 16,7%
2020 12 6 16 22 27.3%
TOTAL 62 45 87 132 34,1%

Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas

Tabla 3.12 Edad de los solicitantes de sexenios de transferencia (Programa CNEAI) segun sexo, 2018
% Mujeres % Hombres
Menos de 38 2.4 18
38-42 10,1 9.0
43-47 20.2 16.4
48-52 275 25,0
53-57 22,0 22,7
58-62 12,8 155
63y mas 50 9.7

Fuente: Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Tabla 3.13 Diferencia entre las tasas de éxito de hombres y mujeres en la convocatoria de Sexenios
de Transferencia 2018
Diferencia
Ciencias Empresariales -21,0%
Ciencias Juridicas -18.4%
Ingenieria Mecanica -16,.9%
Ciencias Economicas -15,.9%
Ingenieria electronica y de sistemas -15,7%
Arquitectura e Ingenieria Civil -14,1%
Ingenieria Quimica y de los Materiales -14,0%
Total -13,3%
Ciencias de la Salud -12,7%
Fisica y Matematicas -12,7%
Ingenieria Informatica -11,7%
Arte y Humanidades -0.9%
Quimica -8.8%
CCs de la Naturaleza y Bioquimica -8.8%
CCs de la Educacion -8.3%
Ciencias Sociales -8.1%

Fuente: Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Mujeres e innovacion 2022 | 141



ANEXO |. TABLAS DE DATOS DE LOS GRAFICOS >

Capitulo 4
Tabla 4.1 Evolucion de la participacion de mujeres Tabla 4.2.A Evolucion de la distribucion del empleo
en proyectos de [+D+i y porcentaje existente en las empresas financiadas por
de investigadoras principales en los el Centro para el Desarrollo Tecnologico
proyectos de I+D+i financiados, 2017-2020 Industrial (CDTI)
2014 211 78.9
2015 24.5 755
2016 23.6 76.4
2017 95.5% 32,0%
2017 24.4 75.6
2018 85.2% 5%
5 335 2018 22,9 774
2019 90.7% 33.0% 2019 243 75,7
2020 92.9% 39.4% 2020 24.2 75.8

Fuente: Sistema de Informacion sobre Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SICTI)
IP: Investigador Principal
Incluidas las ayudas financiadas por la AGE y por las CCAA

Fuente: Sistema de Informacion sobre Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SICTI)
IP: Investigador Principal
Incluidas las ayudas financiadas por la AGE y por las CCAA

Tabla 4.2.B Distribucion del empleo existente en las Tabla 4.3 Distribucion del empleo creado en el
empresas financiadas por el CDTI segun marco de las convocatorias del CDTI
sexo, acumulado 2014-2020 segun sexo, acumulado 2014-2020
2014-2020
23.6 Mujeres 29.2
76.4 Hombres 70.8
Fuente: CDTI Fuente: CDTI
Tabla 4.4 Evolucion de la distribucion del empleo creado en el marco de las convocatorias del CDTI segun sexo,
2014-2020
2014 403 27.2 1.081 73
2015 597 30.6 1.355 69
2016 411 312 905 69
2017 363 313 797 69
2018 84 27.3 224 73
2019 250 27.0 677 73
2020 98 241 308 76
Fuente: CDTI
Tabla 4.5 Concentracion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun sexo y titulacion,
acumulado 2014-2020 segun sexo, 2014-2020
Sin titulacion Titulacion media Titulacion Superior Doctorado
Mujeres 10.487 11.357 37767 5.420
Hombres 51173 48675 101.827 8.669
% Mujeres 16,1% 17.5% 58.1% 8.3%
% Hombres 24,3% 23.1% 48.4% 4,1%

Fuente: CDTI
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Tabla 4.6 ‘ Evolucion de la distribucion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun sexo
y titulacion, 2014-2020

2014 16,1 83.9 2014 171 829
2015 18,0 82,0 2015 19.4 80.6
2016 15.6 84.4 2016 18,7 81,3
2017 16,4 83.6 2017 20.8 79.2
2018 16,5 83.5 2018 18,4 81,6
2019 17.3 82,7 2019 191 80,9
2020 10.4 80,6 2020 189 811
2014-2020 17.0 83.0 2014-2020 18,9 811
I — I —

2014 241 75.9 2014 36.6 63.4
2015 287 713 2015 388 612
2016 28.3 717 2016 374 62,6
2017 275 72,5 2017 39.0 61,0
2018 26,2 73.8 2018 40,2 50.8
2019 27.6 72.4 2019 41,6 58.4
2020 26,6 73.4 2020 35.0 65.0
2014-2020 271 72,9 2014-2020 385 615
Fuente: CDTI

Tabla 4.7 Distribucion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTIl segun sexo y tipo de

financiacion, acumulado 2014-2020

23.3 % Mujeres 25.6

76,7 % Hombres 74.4
Fuente: CDTI
Tabla 4.8 Distribucion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun sexo y programa de

ayudas, acumulado 2014-2020

INVESTIGACION Y DESARROLLO 22,6 77.4
FEDER INTERCONECTA 24,9 751
CONSORCIO DE INVESTIGACION EMPRESARIAL NACIONAL 291 70.9
EEA GRANTS 211 78.9
Eurostar 27.8 72.2
INNOGLOBAL 24.4 75.6
Misiones 28.3 7.7
LINEA DIRECTA DE INNOVACION 221 77.9
Eranet 253 747
FEMP 24,0 76.0
Total 23,6 76.4
Fuente: CDTI
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Tabla 4.9 Concentracion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun programa de
ayudas y sexo, acumulado 2014-2020

INVESTIGACION Y DESARROLLO 45100 154507 69.4% 73.5%
FEDER INTERCONECTA 6.423 19.330 9.9% 9.2%
EMPRESARIAL NACIONAL - 7461 18196 115% 7%
EEA GRANTS 1320 4.948 2,0% 2.4%
Eurostar 1.681 4.362 2.6% 21%
INNOGLOBAL 1180 3.663 1,8% 1.7%
Misiones 1.018 2577 1,6% 1,2%
LINEA DIRECTA DE INNOVACION 422 1485 0.6% 0.7%
Eranet 334 984 0.5% 0.5%
FEMP 92 292 0.1% 0.1%
Fuente: CDTI
Tabla 4.10 Distribucion del empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun sexo y tamano de la

empresa, acumulado 2014-2020

22,0 25.4
78.0 74.6
Fuente: CDTI
Tabla 4.11 Evolucion de la distribucion del empleo Tabla 4.12 Distribucion del empleo existente
existente en las entidades financiadas en las entidades financiadas
con programas destinados a la industria con programas destinados a la
(MINCOTUR) segun sexo, 2014-2020 industria (MINCOTUR) segun sexo,
acumulado 2014-2020
2014 20,0 80,0
2015 23,0 77.0 20.7
2016 19,0 81,0 79.3
Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana
2017 19.0 810 Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo
2018 18,0 82,0
2019 23.0 77.0
2020 31,0 69,0

Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria
General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo

Tabla 4.13 Distribucion del empleo en las empresas privadas financiadas con programas destinados a la industria
(MINCOTUR) segun sexo y tipo de organizacion, acumulado 2019-2020

Empleo en PYME 2019-2020 Empleo en NO PYME 2019-2020

Mujeres 32,7 Mujeres 25,2

Hombres 67.3 Hombres 74.8

Fuente: CDTI
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Tabla 4.14 Distribucion de mujeres y hombres en las presidencias y juntas de gobierno de las asociaciones
empresariales financiadas con ayudas a Agrupaciones Empresariales Innovadoras (AEI), convocatoria 2020

Mujeres Hombres % Mujeres % Hombres

Presidencias de AEI 7 40 14.9 85,1

Miembros de las juntas de gobierno 21 648 3.1 06.9

Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME. Ministerio de Industria, Comercio y Turismo

Tabla 4.15 ‘ Distribucion de mujeres y hombres en las juntas de gobierno y presidencias de las Agrupaciones
Empresariales Innovadoras financiadas, 2020

31 14.9
96.9 85.1
Fuente: Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo

Datos correspondientes a Ayudas a Agrupaciones Empresariales Innovadoras, convocatoria 2020.

Tabla 4.16 ‘ Distribucion del empleo existente en las entidades financiadas con programas de ENISA segun sexo y
linea de financiacion, 2014-2020

2014 28.7% 71.3% 37.7% 62.3% 33.0% 67.0%
2015 37.1% 62.9% 42,7% 57.3% 35.4% 64.6%
2016 44.3% 55.7% 36.8% 63.2% 33.9% 66.,1%
2017 32.8% 67.2% 36.5% 63.5% 30.5% 69.5%
2018 33.0% 67.0% 43.4% 56.6% 41,8% 58.2%
2019 26.7% 73.3% 31,9% 68.1% 20.7% 70.3%

Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA

Tabla 4.17 Distribucion de las mujeres entre el accionariado existente en las entidades financiadas con
programas de ENISA segun linea de financiacion, 2014-2020

Linea Crecimiento Linea Emprendedores Linea Jovenes emprendedores
% Mujeres % Mujeres % Mujeres
2014 18.4% 10.8% 23.2%
2015 18,0% 22.2% 20.2%
2016 20.5% 22,0% 13.6%
2017 12.3% 22,0% 19.2%
2018 26.4% 22,0% 14.8%
2019 17.3% 22.4% 17.6%
Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA
Tabla 4.18 Distribucion de las directivas existentes ente las entidades financiadas con programas de ENISA

segun linea de financiacion, 2014-2020

Linea Crecimiento Linea Emprendedores Linea Jovenes emprendedores
2014 17.1% 19,0% 20.5%
2015 190.4% 20.4% 10,.8%
2016 15.2% 20.4% 15.8%
2017 14.5% 23.0% 18,7%
2018 22.8% 20.3% 18,1%
2019 16.8% 22.2% 16,4%

Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA
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Tabla 4.19 Evolucion de la distribucion de las investigadoras e investigadores principales (IP) en los proyectos
financiados en la convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnologico en Salud (DTS), 2014-2020

Proyectos admitidos 35.0 95 26,9 731
2014 Proyectos financiados 3.0 11 214 78.6
Proyectos admitidos 65 100 394 60,6
2015 Proyectos financiados 11 20 355 64.5
2016 Proyectos admitidos 41 95 30.1 69.9
Proyectos financiados 7 21 25,0 75.0
Proyectos admitidos 42 129 24,6 75.4
2017 Proyectos financiados 12 20 37.5 62,5
Proyectos admitidos 50 95 345 655
2018 Proyectos financiados 9 20 310 69,0
Proyectos admitidos 45 93 32,6 67.4
2019 Proyectos financiados 8 29 21,6 78.4
Proyectos admitidos 93 83 52,8 47.2
2020 Proyectos financiados 8 17 32,0 68.0

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il

Tabla 4.20 Evolucion de la tasa de éxito de mujeres y hombres IP en las convocatorias de proyectos de
Desarrollo Tecnologico en Salud, 2014-2020

Tasa de éxito de Mujeres Tasa de éxito de Hombres

2014 18,4% 10.8%
2015 18,0% 22.2%
2016 29.5% 22,0%
2017 12,3% 22,0%
2018 26.4% 22,0%
2019 17.3% 22.4%

Fuente: Instituto de Salud Carlos Ill
Notas: 1) Tasa de éxito: proporcion de proyectos financiados sobre el total de proyectos admitidos a evaluacion en la convocatoria
2) IP: investigadoras e investigadores principales

Tabla 4.21 Distribucion y tasa de éxito de proyectos y financiacion segun sexo de IP en las convocatorias de
proyectos de Desarrollo Tecnologico en Salud, acumulado 2014-2020

Total Mujeres Hombres

Proyectos admitidos 1.061 371 690
Importe solicitado (€) 84.076.839.05 26.290.583.84 57.786.255,21
Proyectos financiados 196 58 138
Importe financiado (€) 13.634.439.00 3.669.850,00 0.964.589,00
Tasa de éxito N° Proyectos 18,5 15,6 20,0
Tasa de éxito Importes 16,2 14,0 17.2

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il

Mujeres e innovacion 2022 | 146



ANEXO |. TABLAS DE DATOS DE LOS GRAFICOS >

Tabla 4.22 Evolucion de la financiacion solicitada y recibida por las investigadoras e investigadores principales
(IP) en la convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnologico en Salud 2014-2020

% Mujeres % Hombres

Importe solicitado 239 76.1
2014

Importe financiado 21,7 783

Importe solicitado 28,0 72.0
2015

Importe financiado 33.4 66.6

Importe solicitado 312 68.8
2016

Importe financiado 16,9 831

Importe solicitado 335 66.5
2017

Importe financiado 36.0 64.0

Importe solicitado 33.3 66.7
2018

Importe financiado 315 685

Importe solicitado 33.3 66.7
2019

Importe financiado 17.6 824

Importe solicitado 33.7 66.3
2020

Importe financiado 30.2 69.8

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il

Capitulo 5

Tabla 5.1 Empresas que han adoptado medidas de seleccion y contratacion con perspectiva de géenero tras la
obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Empresas con medidas de seleccion y contratacion con perspectiva de género tras obtener DIE 97.7%

Empresas sin medidas de seleccion y contratacion con perspectiva de genero tras obtener DIE 2,3%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 ahos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla5.2 | Medidas adoptadas de seleccion y contratacion tras la obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Adopcion de un procedimiento de seleccion estandarizado con perspectiva de género 64.7%
Preferencia a las personas del sexo menos representado en igualdad de meéritos y capacidad 64.7%
Curriculum anénimo 23.9%
Acuerdos con centros de formacion para captar a personas del sexo menos representado 28,5%
Redaccion de ofertas en imagen y lenguaje no sexista 84.1%
Dotacion de personal formado en sesgos inconscientes de género 45,4%
Otras 18,2%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.3 Empresas que han adoptado medidas de clasificacion profesional con perspectiva de género tras
la obtencion del DIE, 2020
Porcentaje de empresas

Empresas con medidas de seleccion y contratacion con perspectiva de género tras obtener DIE 73.3%

Empresas sin medidas de seleccion y contratacion con perspectiva de género tras obtener DIE 26.7%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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Tabla5.4 | Medidas adoptadas de clasificacion profesional tras la obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Revision del sistema de clasificacion profesional con perspectiva de género 54.5%
Valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de genero 60,6%
Medidas para dar respuesta a la segregacion horizontal o vertical 53.0%
Otras 13.7%
Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
Tabla 5.5 Empresas que han adoptado medidas de formacion con perspectiva de genero tras la obtencion
del DIE, 2020
Porcentaje de empresas
Empresas con medidas de formacion con perspectiva de género tras obtener DIE 06.7%
Empresas sin medidas de formacion con perspectiva de género tras obtener DIE 3.3%
Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
Tabla 5.6 \ Medidas adoptadas de formacion con perspectiva de genero tras la obtencion del DIE, 2020
Formacion en igualdad a toda la plantilla 80.4%
Formacion en igualdad a personal directivo 57.4%
Formacion en igualdad a areas clave como RRHH. 66,7%
Formacion online a fin de facilitar la conciliacion 77.0%
Bolsa de horas o ajuste de la jornada para facilitar la formacion en igualdad 16,1%
Pago o copago de formacion en igualdad 26,4%
Estudio de necesidades o intereses formativos con perspectiva de género 41.3%
Analisis de acceso a la formacion con perspectiva de género 32.2%
Otras 16,1%
Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
Tabla 5.7 Empresas que han modificado las condiciones de trabajo con perspectiva de genero tras la obtencion
del DIE, 2020
Empresas que modifican las condiciones de trabajo con perspectiva de género tras obtener DIE 91.1%
Empresas que no modifican las condiciones de trabajo con perspectiva de genero tras obtener DIE 8.9%
Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
Tabla 5.8 Medidas adoptadas de modificacion de condiciones de trabajo con perspectiva de género tras la

obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género 63.4%
Ajuste del horario de trabajo al escolar 56,1%
Supresion o reduccion de la movilidad geografica a personas con cargas familiares 18,3%
Aprobacion de un convenio colectivo especifico para mejorar las condiciones de puestos de trabajo o

feminizados e infravalorados 4.9%
Medidas de desconexion digital con perspectiva de género 54.9%
Otras 30.5%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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Tabla 5.9 Empresas que han adoptado medidas de promocion profesional de las mujeres tras la obtencion del
DIE, 2020

Empresas con medidas de promocion profesional de las mujeres tras obtener DIE 75.5%

Empresas sin medidas de promocion profesional de las mujeres tras obtener DIE 24,5%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.10 \ Medidas adoptadas de promocion profesional de las mujeres tras la obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Plan de carrera especifico para mujeres directivas 42,7%
Acompahamiento y orientacion a mujeres que quieren promocionar 48,5%
Adaptacion y objetivizacion de los criterios de promocion con perspectiva de género 52.3%
Formacion en liderazgo para mujeres 66.2%
Facilidades para que las mujeres accedan a formacion en habilidades directivas 60.3%
Otras 16,2%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.11 Empresas que han adoptado medidas para reducir la brecha retributiva de genero tras la obtencion
del DIE, 2020
Empresas con medidas para reducir la brecha retributiva tras obtener DIE 68.8%
Empresas sin medidas para reducir la brecha retributiva tras obtener DIE 31.2%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.12 \ Medidas adoptadas para reducir la brecha retributiva de género tras la obtencion del DIE, 2020
Ajuste de la politica retributiva para equiparar los salarios de puestos de igual valor 56.4%
Analisis y supresion de conceptos retributivos que causan brecha salarial de género 9.7%
Nuevos permisos retribuidos para mujeres y hombres que cubren actividades de cuidado 33.9%
Otras 30.6%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.13 Empresas que han adoptado medidas de informacion y sensibilizacion en igualdad tras la obtencion
del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Empresas con medidas para la informacion y sensibilizacion en igualdad tras obtener DIE 97.7%

Empresas sin medidas para la informacion y sensibilizacion en igualdad tras obtener DIE 2,3%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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Tabla 5.14 \ Medidas adoptadas de informacion y sensibilizacion en igualdad tras la obtencion del DIE, 2020
Planificacion anual de actividades en igualdad 71.6%
Perspectiva de género en todas las actividades de la empresa 62,5%
Celebracion de efemérides relacionadas con la igualdad 80,1%
Difusion periodica de material de sensibilizacion en igualdad 78.5%
Organizacion de foros y debates sobre igualdad 44.,3%
Colaboracion con otras empresas en materia de igualdad 67.0%
Suscripcion de acuerdos y pactos nacionales y/o internacionales en igualdad 45,4%
Otras 6.8%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.15 Empresas que han adoptado medidas de comunicacion con perspectivas de genero tras la obtencion
del DIE, 2020
Porcentaje de empresas
Empresas con medidas de comunicacion con perspectivas de género tras obtener DIE 88.9%
Empresas sin medidas de comunicacion con perspectivas de género tras obtener DIE 11,1%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afnos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.16 Medidas adoptadas de comunicacion con perspectivas de genero, 2020 tras la obtencion del DIE,
2020
Porcentaje de empresas
Revision de las comunicaciones internas para que sean inclusivas 95.0%
Auditorias de lenguaje periodicas de la web y correccion de errores 35.0%

Directrices a la plantilla para que haga uso de lenguaje e imagenes no sexistas en el desarrollo de

su trabajo 48.7%

Otras 87%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.17 Empresas que han adoptado medidas para prevenir el acoso sexualy por razon de sexo tras la
obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Empresas con medidas para prevenir el acoso sexualy por razon de sexo tras obtener DIE 77.7%

Empresas sin medidas para prevenir el acoso sexualy por razon de sexo tras obtener DIE 22,3%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.18 \ Medidas adoptadas para prevenir el acoso sexual y por razon de sexo tras la obtencion del DIE, 2020

Porcentaje de empresas

Reconocimiento de nuevas formas de acoso no previstas en la normativa 17.1%
Mayor agilidad del procedimiento de denuncia 38,5%
Ajuste del codigo disciplinario de la empresa 8.5%
Mayor refuerzo del anonimato de las victimas 15,7%
Formacion sobre el protocolo de acoso a las nuevas incorporaciones 45,7%
Revision, actualizacion y seguimiento periodico del protocolo 65.7%
Otras 14,3%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 anos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)
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Tabla 5.19 \ Presencia de mujeres y hombres en las empresas técnicas y tecnologicas de la Red DIE, 2018

Porcentaje de empresas
Hombres 73.5%
Mujeres 26.5%

Fuente: Instituto de las Mujeres. 10 afos del Distintivo Igualdad en la Empresa (DIE)

Tabla 5.20 \ Medidas adoptadas por las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE en el ambito de la
seleccion, 2018

Lenguaje neutro e imagenes no estereotipadas en las convocatorias, ofertas y publicaciones 80.8%
Aplicacion de procedimientos de seleccion con criterios objetivos 69.4%
Desglose por sexo de las candidaturas y seguimiento del proceso de seleccion 55.1%
Preferencia del sexo menos representado en las contrataciones 38.8%
Traslado del compromiso con la igualdad a las empresas de seleccion externas 34.7%
Formacion especifica para acceder a puestos en los que estan infrarrepresentadas 89.8%
Compromjgo explicito de la empresa con la Igualdad entre mujeres y hombres en el proceso 69.4%
de seleccion

Fomento de las vocaciones técnicas y tecnologicas entre las jovenes 55.1%
Utilizacion de canales alternativos para la seleccion de personal 38.8%
Obligatoriedad de incluir candidaturas femeninas en los procesos de seleccion 34.7%
Fuente: Instituto de las Mujeres. Las mujeres en las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE. Medidas de seleccion y promocion

Tabla 5.21 Medidas adoptadas por las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE en el ambito de la

promocion, 2018
Porcentaje de empresas

Promocion del liderazgo femenino y del desarrollo profesional de las mujeres 71.4%
Procedimientos objetivos y transparentes de promocion 63.3%
Desglose por sexo de las candidaturas y seguimiento del proceso de promocion 49,0%
Formacion especifica para acceder a puestos de mayor responsabilidad en los que estan o

infrarrepresentadas 49.0%
Evaluacion del desempeno 38.8%
Preferencia del sexo menos representado en las promociones 16,3%
Obligatoriedad de incluir candidaturas femeninas en los procesos de promocion 12,2%

Fuente: Instituto de las Mujeres. Las mujeres en las empresas técnicas y/o tecnologicas de la Red DIE. Medidas de seleccion y promocion
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Capitulo 6

Tabla 6.1 \ Brecha de participacion de mujeres y hombres en negocios nuevos, 2005-2020
[ —

2005 4.2 7.2
2006 57 8.8
2007 55 9.7
2008 6.0 8.1
2009 3.9 6.3
2010 3.2 54
2011 45 71
2012 4.0 74
2013 4.3 6.2
2014 4.6 6.4
2015 5,0 6.4
2016 4.7 58
2017 5.6 6.8
2018 6.0 6.8
2019 6.0 6.3
2020 4.8 56

Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

Tabla 6.2 Brecha tecnologica entre los negocios emprendidos por mujeres y hombres, y niveles de innovacion
de los nuevos negocios, 2020

73 27 93 7

72 28 87 13

Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

Tabla 6.3 \ Perfil tecnologico e innovador de las empresas que superan los 3,5 ahos por sexo, 2020
95 5
89 1

Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020

Tabla 6.4 Tipo de innovacion realizada (producto y proceso) por las empresas nuevas y consolidadas
por sexo, 2020

Innovacion en producto  Innovacion en proceso  Innovacion en producto  Innovacion en proceso

Nuevas Consolidadas Nuevas Consolidadas
% Negocios mujeres 20.4 13.3 24,4 12,0
% Negocios hombres 30,8 15,0 25.4 14,7

Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020
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Tabla 6.5 \ Tasa de Actividad Emprendedora en paises de la UE por sexo, 2020

ltalia 0.9 29 1,9
Polonia 2.4 3.8 3,1
Alemania 4.4 51 4,8
Espafa 4.8 5.6 5.2
Eslovenia 4.8 71 6,0
Austria 53 7.0 6,2
Suecia 4.8 9.7 7.3
Noruega 4,9 10,2 7.6
Reino Unido 6.2 9.5 7.8
Luxemburgo 4,9 10,9 8,0
Chipre 6.1 11,0 8,6
Grecia 2,6 10,6 8,6
Suiza 87 9.8 9,2
Paises Bajos 0.6 13.4 11,5
Croacia 9.3 16,1 12,7
Eslovaquia 8,9 18,8 13,9
Letonia 11,2 20,0 15,6

Fuente: Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2020/2021

Tabla 6.6 Evolucion de la tasa de personal Tabla 6.7 Distribucion porcentual de empresas
ocupado desempenando ocupaciones que cuentan con el sello de “pyme
de direccion empresarial segun sexo, innovadora”, segun sexo de su
2011-2021 representante legal, 2020

% Mujeres % Hombres % Total

2011 3.3 6.4 5.0 15,0
2012 3.3 6.4 5,0 850

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio de Ciencia
2013 3.1 6,0 4,7 e Innovacion. Datos a 31 de diciembre de 2021
2014 2,9 57 4.4 . .

Tabla 6.8 Porcentaje de mujeres en el IBEX-35,
2015 3.0 55 4.4 2015-2021
2016 2.8 51 41

Total . . .
c . Presidencia ~ Consejeria  Representante

2017 29 5.3 4,2 Onsejo

2015 18,0% 8.8% 18,7% 0,0%
2018 29 5.2 41

2016 10.5% 8.8% 20.3% 0.0%
2019 2.9 49 4.0 2017 211% 8.8% 22,0% 0.0%
2020 3.1 4.8 4,0 2018 22,5% 6,1% 23.7% 0,0%
2021 30 51 41 2019 24,7% 2.9% 24,7% 0,0%

2020 27.7% 6.1% 29.3% 0.0%

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa, datos del 2° trimestre de cada afno
Ocupados directores y gerentes por sexo. Valores absolutos y porcentajes 2021 30,7% 5.9% 32,6% 0,0%
respecto del total de cada sexo

Ocupacion: Direccion empresarial

Fuente: INE. Mujeres y hombres en Espana
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Tabla 6.9 Porcentaje de mujeres presidentas en las Camaras oficiales de Comercio, Industria, Servicios
y Navegacion, 2003-2021
2003 2 82 2.4%
2004 2 86 2.3%
2006 2 83 2.4%
2007 4 82 2.4%
2008 4 84 4.8%
2011 2 84 4.8%
2012 3 86 3.4%
2015 4 80 2.3%
2016 4 79 4.5%
2018 2 80 4.7%
2019 2 83 2.4%
2020 2 86 2.3%
2021 6 73 2.4%

Fuente: Elaboracion del Instituto de las Mujeres a partir de los datos publicados en las paginas web de las Camaras

Hasta 2016, elaboracion del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades a partir de los datos obtenidos de FICESA (Fichero de Altos Cargos)
Solo se han tenido en cuenta aquellos puestos que estan ocupados

Tabla 6.10 Distribucion de las personas de contacto de las empresas beneficiarias de ayudas del CDTI segun sexo,
acumulado 2014-2020
20,6
794
Fuente: CDTI
Tabla 6.11 Distribucion de las directivas existentes ente las entidades financiadas con programas de ENISA segun
linea de financiacion, 2014-2020
Linea Crecimiento Linea Emprendedores Linea Jovenes emprendedores
% Mujeres % Mujeres % Mujeres
2014 17.1% 19,0% 20.5%
2015 10.4% 20.4% 10.8%
2016 15.2% 20.4% 15.8%
2017 14.5% 23.0% 18,7%
2018 22,8% 20,3% 181%
2019 16,8% 22,2% 16.4%
Fuente: Afi, a partir de datos de ENISA
Tabla 6.12.A ‘ Alcaldesas y alcaldes en el Pleno de la Tabla 6.12.B ‘ Alcaldesas y alcaldes en el Consejo
Red Innpulso, 2020 Rector de la Red Innpulso, 2020
41,0 59.0 2020 43.0 57.0

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio de Ciencia

e Innovacion

e Innovacion

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio de Ciencia
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Tabla 6.13 \ Distribucion de alcaldesas y alcaldes en el Pleno y en el Consejo Rector de la Red Innpulso, 2020

Alcaldias 26 37 6 8

Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio de Ciencia e Innovacion

Tabla 6.14 \ Evolucion de la composicion del CACTI segun sexo, 2012-2016, 2017-2018 y 2019-2020

2012-2016 0 1 2 3 1 0 7 8 27% 73%
2017-2018 0 1 5 4 1 1 6 4 45% 55%
2019-2020 0 1 5 o] 1 1 8 4 30% 70%
Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion
Tabla 6.15 ‘ Evolucion de la composicion de la Comision Sectorial del CPCTI segun tipo de administracion publica
representada y sexo, 2014-2020a
2014 9 4 13 4 13 17 43% 57%
2015 9 5 14 4 15 19 42% 58%
2017 6 7 13 7 16 23 36% 64%
2018 7 10 17 5 13 18 49% 51%
2019 7 12 19 6 13 19 50% 50%
Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion
Datos de 2016 no disponibles. En 2020 no se reune el CPCTI. No incluidas las personas invitadas a las reuniones
Tabla 6.16 ‘ Evolucion de la composicion del Pleno del CPCTI segun tipo de administracion publica representada
y sexo, anNos 2014, 2018 y 2020
Ministerios CCAA Total Ministerios CCAA Total “ Total ool
Mujeres Hombres

2014 4 6 10 7 20 27 27% 73%
2018 7 7 14 6 1 17 45% 55%
2020 7 17 24 6 16 22 52% 48%

Fuente: Ministerio de Ciencia e Innovacion
No incluidas las personas invitadas a las reuniones
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Tabla 6.17 Composicion de las comisiones de seleccion en convocatorias de ayudas a proyectos de innovacion
segun entidad financiadora, programa de ayudas, cargo y sexo, 2020

SUBVENCIONES COVID 2019 0 1 0 1 0 2
MISIONES 2019 1 1 1 3
NEOTEC 2019 2 1 1 2
- NEOTEC 2020 1 1 1 3
CERVERA 2019 1 1 1 3
CERVERA 2020 1 1 1 3
CONVOCATORIA ABIERTA
PROYECTOS I+D : 0 5 0 1 5
REINDUSTRIALIZACION
DG INDUSTRIA v COMPETITIVIDAD ° ° 3 ! ! 12
Y PYME
PROYECTOS DE I+D+i 0 0 0 3 3 19
ISCIlI DESARRQLLO 1 1 1 1
TECNOLOGICO EN SALUD 3 3

Fuente: CDTI; Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa. Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo; e Instituto
de Salud Carlos lll.. Las ayudas bajo el programa Proyectos de [+D+i de la DG INDUSTRIAy PYME incluye datos de las convocatorias de 2020 de Industria Conectada 4.0. Industria
Manufacturera y Ayudas para la fabricacion de material sanitario por la crisis del COVID-19

Tabla 6.18.A Distribucion porcentual de mujeres y hombres en las comisiones de seleccion segun programa

de ayudas, 2020

SUBVENCIONES COVID 2019 25,0% 75.0%
MISIONES 2019 16,7% 83.3%
NEOTEC 2019 33.3% 66.7%
CDTI NEOTEC 2020 16,7% 83.3%
CERVERA 2019 16,7% 83.3%
CERVERA 2020 16,7% 83.3%
CONVOCATORIA ABIERTA PROYECTOS I+D 50,0% 50,0%
DG INDUSTRIAY PYME REINDUSTRIALIZACION Y COMPETITIVIDAD 17.6% 82.4%
PROYECTOS DE I+D+i 0.0% 100,0%
ISCIII DESARROLLO TECNOLOGICO EN SALUD 50,0% 50,0%

Fuente: CDTI; Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo; e Instituto
de Salud Carlos Ill.. Las ayudas bajo el programa Proyectos de [+D+i de la DG INDUSTRIAy PYME incluye datos de las convocatorias de 2020 de Industria Conectada 4.0, Industria
Manufacturera y Ayudas para la fabricacion de material sanitario por la crisis del COVID-19

Tabla 6.18.B Distribucion porcentual de mujeres y hombres en las comisiones de seleccion segun cargo
desempenado, 2020

Presidencia 15.4% 84.6%
Vicepresidencia 15.4% 84,6%
Vocalias 23.6% 76.4%

Fuente: CDTI; Direccion General de Industria y de la Pequena y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria, Comercio y Turismo: e
Instituto de Salud Carlos |II.
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Tabla 6.19 Porcentaje de mujeres en las comisiones técnicas de evaluacion de programas de ayudas a
proyectos de [+D, segun area cientifico-tecnologica. Convocatorias AEI 2017-2019

Ano %
2017 333
Ciencias naturales 2018 43.6
2019 43,6
2017 23.3
Ingenieria y tecnologia 2018 36.6
2019 36.3
2017 46,9
Ciencias médicas y de la salud 2018 47.3
2019 48,5
2017 46,7
Ciencias agricolas 2018 49
2019 48,9
2017 46,2
Ciencias sociales 2018 482
2019 47.9
2017 495
Humanidades 2018 51
2019 48
2017 37.7
Total areas 2018 44,8
2019 44.4

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion.

Nota: El criterio de equilibrio de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones técnicas de evaluacion.
En los demas casos, se considera que hay infra-representacion de mujeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).
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Este anexo recoge las siguientes tablas adicionales que
pueden descargarse aqui: https://www.ciencia.gob.es

Capitulo 2. Participacion en el
mercado laboral

lll. Empleo y su relacion con la
iInnovacion

» Tabla A2.1 Distribucion porcentual del trabajo por cuen-
ta ajena, personas fisicas en la Seguridad Social, segun
sexoy sector, 2021

» Tabla A2.2 Distribucion porcentual del desempeno de
los trabajos asociados a la ayuda en la empresa o ne-
gocio familiar, 2021

Capitulo 4. Agenda innovadora

|. Ayudas del CDTI

» Tabla A2.3 Distribucion y concentracion del empleo exis-
tente en las empresas beneficiarias de ayudas del CDTI
segun sexo y area en las 20 actividades econdmicas
mas financiadas, acumulado 2014-2020

ll. Ayudas de MINCOTUR

> Tabla A2.4 Distribucion del empleo existente en las enti-
dades financiadas con programas de ENISA segun sexo
y linea de financiacion, 2014-2020

» Tabla A2.5 Distribucion del accionariado existente en las
entidades financiadas con programas de ENISA segun
sexo y linea de financiacion, 2014-2020

» Tabla A2.6 Distribucion de los directivos existentes en
las entidades financiadas con programas de ENISA se-
gun sexo y linea de financiacion, 2014-2020

lll. Ayudas del Instituto de Salud
Carlos Il

» Tabla A2.7 Distribucion y concentracion del importe so-
licitado y financiado en las ayudas a Proyectos de De-
sarrollo Tecnologico en Salud, segun sexo del IPy area
tematica, acumulado 2017-2020

IV. Programas del Instituto de las
Mujeres

> Tabla A2.8 Participacion en programas de capacitacion
y fomento del emprendimiento y la innovacion promo-

vidos por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, 2020
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