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MEJORANDO EL FUTURO
CON TODO EL TALENTO

Situs suefios no incluyen a las mujeres, no son lo
suficientemente grandes.

Esta idea, formulada por la Premio Nobel de la

Paz Ellen Johnson Sirleaf, condensa una verdad:

el progreso real solo es posible cuando incorpora
todo el talento de la sociedad. Y esta ambicion

es especialmente necesaria cuando hablamos de
innovacion, un motor principal de la transformacion en
marcha de nuestro pais.

Bajo esta premisa, presentamos el informe Mujeres e
Innovacion 2026: un estudio riguroso que nos ayuda a
diagnosticar la situacion de las mujeres en el sistema
de innovacién espafiol, identificar desigualdades
estructurales y orientar las politicas publicas para
fortalecer un modelo innovador mas inclusivo y diverso
Yy, por tanto, con mayor capacidad para mejorar el
futuro.

En esta edicion, el informe nos apela a entender la
innovacion en sentido amplio. No como un concepto
limitado a la tecnologia o a la patente, sino como una
capacidad colectiva de convertir el conocimiento

en soluciones que mejoren la vida de las personas y
nuestra democracia.

Innovar es también modernizar servicios publicos,
transformar organizaciones e impulsar cambios
sociales. Innovar es cuestionar lo establecido

y construir respuestas mas justas, eficientes y
sostenibles a los retos comunes.

La innovacion solo puede cumplir ese papel
transformador si se parece a la sociedad a la que sirve
y aprovecha el talento de todas las personas. Por eso,
la igualdad no es un mero complemento de nuestras
politicas de innovacién: es la premisa para garantizar
su calidad y su impacto.

Incorporar plenamente el talento innovador de las
mujeres significa ampliar nuestra capacidad de
crear, resolver y avanzar. Y eso pasa por reconocer
formas de innovar que durante mucho tiempo han
permanecido invisibles.

Sumar el ingenio de las mujeres es una prioridad de
pais. Y, como indica este informe, seguimos avanzando

en esta direccién. Hoy hay mas mujeres investigando,
innovando, liderando proyectos de 1+D, emprendiendo
y recibiendo reconocimientos nacionales en ciencia e
innovacion que nunca en nuestra historia. Contamos
con un sistema de I1+D+l que ha crecido hasta

cifras récord, impulsado en buena medida por la
incorporacion de mujeres. Estos avances demuestran
gue cuando existen politicas publicas decididas, reglas
claras y evaluacion transparente, el talento encuentra
su espacio y el pais gana fortaleza. Y asi ha sido: si
hoy somos un pals lider en crecimiento econémico
justo en el mundo, es también gracias a la apuesta

sin precedentes por una ciencia y una innovacion
inclusivas del Gobierno de Pedro Sanchez.

Pero empezariamos a retroceder si cayéramos en

la autocomplacencia. Sabemos que el progreso

hacia la igualdad en entornos tradicionalmente
masculinizados no es automatico, rapido ni uniforme.
Muchas mujeres siguen encontrando barreras que no
siempre son visibles: estereotipos que operan desde
edades tempranas, menor presencia en disciplinas
tecnoldgicas, redes profesionales mas cerradas,
mayores dificultades para acceder a financiacion vy,
como ocurre en otros sectores, retos afadidos para
conciliar la carrera innovadora con la vida personal.
No se trata de falta de capacidad, sino de condiciones
estructurales que aun limitan y condicionan las
trayectorias.
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Por eso, desde el Ministerio de Ciencia, Innovacién

y Universidades, continuamos trabajando en

tres objetivos complementarios: atraer a mas

nifias y jovenes hacia las vocaciones cientificas y
tecnoldgicas; retener y acompafar el talento de las
mujeres; e impulsar una investigacion y una innovacion
mas inclusivas que integren la dimension de género
como factor de calidad y excelencia. Este compromiso
se traduce en politicas concretas que refuerzan

la solidez del sistema: desde la accién europea

hasta el trabajo del Observatorio Mujeres, Ciencia e
Innovacién, los incentivos al liderazgo tecnoldgico de
las mujeres, los planes de igualdad o la integracién de
la perspectiva de género en nuestras estrategias.

El informe Mujeres e Innovacidn es una herramienta
para seguir avanzando, con realismo y ambicion,
hacia un modelo de innovacién inclusivo, por y para
todas y todos. Orienta nuestras politicas con datos

y analisis rigurosos. Nos recuerda que la igualdad

es una columna vertebral esencial de la democracia
y que la innovacion es una de sus expresiones mas
transformadoras y estratégicas. Juntas, constituyen la
puerta de entrada al futuro. Porque, cuando abrimos
plenamente el espacio de la innovacion a las mujeres,
no solo ampliamos derechos, ampliamos el horizonte
de lo que somos capaces de imaginar y construir
como pais.

Hoy nuestros suefios son mas grandes porque
incluyen a las mujeres. Y sabemos que solo una
innovacién abierta, inclusiva y valiente, capaz de
movilizar todo el talento, puede garantizar un progreso
solido y sostenible para el conjunto del pais. Ese es

el camino que ha elegido Espafia y el futuro que ya
estamos construyendo juntas y juntos.

Diana Morant Ripoll, Ministra de Ciencia, Innovacion y
Universidades
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INTRODUCCION

Desde el Ministerio de Ciencia, Innovacion y
Universidades (MCIU) y la Fundacién Espafiola para
la Ciencia y la Tecnologia (FECYT), se presenta el
informe Mujeres e Innovacidn 2026, correspondiente
a la cuarta edicion de la serie bienal que comenzo
en 2020 impulsada por el Observatorio de Mujeres,
Ciencia e Innovacion (OMCI) del Ministerio de Ciencia
e Innovacién. El objetivo de la serie y del presente
informe es conocer con mayor precision la situacion
de las mujeres en el sistema espafiol de innovacion
y contribuir a una mejor comprensién de los factores
que condicionan su participacion.

Alo largo de las distintas ediciones se han abordado
preguntas esenciales: jqué barreras encuentran

las mujeres para participar y progresar en el ambito
innovador?, ;cémo se configuran sus trayectorias

en relacién con el conocimiento, la tecnologia y el
emprendimiento?, ;qué practicas institucionales y
politicas publicas favorecen o dificultan su presencia?
En esta nueva edicion se continla avanzando en estas
cuestiones, incorporando nuevos datos y ampliando
el marco de analisis con el fin de identificar lineas de
reflexion para la accion publica.

Con respecto a ediciones anteriores, Mujeres e
Innovacion 2026 pone un énfasis especifico en las
practicas de innovacién y en los procesos que las
sostienen. El objetivo es incorporar iniciativas que
se sitlan mas alla de las concepciones tradicionales
de la innovacion asociadas casi exclusivamente a

la tecnologia orientada al mercado, incorporando
ambitos como la innovacién social y publica y
atendiendo a la diversidad de trayectorias existentes
en el sistema espafol (Building Capacities for
Sustainable Societies [BuiCaSusS], 2022).

Para avanzar en este andlisis resulta necesario
explicitar el concepto de innovacién desde el que se

trabaja. El informe adopta como referencia la definicion

del Manual de Oslo (OCDE, 2018), utilizada también
por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en la
Encuesta sobre Innovacioén en las Empresas:

“Una innovacioén es un producto o proceso de
negocio nuevo o mejorado (0 una combinacion
de ambos) que difiere significativamente de
los productos o procesos de negocio previos
de la empresa y que ha sido introducido en el
mercado o implementado en la empresa”.

Este marco expuesto se complementa con las
recomendaciones europeas que proponen ir mas alla
del ambito estrictamente tecnolégico, incorporando
las dimensiones sociales y publicas, asi como

una concepcién mas amplia de los campos de
conocimiento desde los que se innova, incluyendo a
las ciencias sociales y a las humanidades. Diversos
analisis han sefialado que la infrarrepresentacion
femenina en innovacion se relaciona también con
definiciones estrechas que dejan fuera areas donde
las mujeres tienen mayor presencia (ERA, 2019).
Desde el primer informe Mujeres e Innovacion 2020
se subrayd la necesidad de contar no solo sobre los
resultados de la innovacioén, sino también sobre las
personas que innovan y los contextos en los que
desarrollan su actividad.

El planteamiento expuesto se alinea con la definicion
de innovacion social de referencia en el marco
europeo, recogida por la OCDE en su publicacién mas
reciente (2025):

“lLa innovacién social es una actividad social
tanto en sus fines como en sus medios; en
particular, aguella relacionada con el desarrollo
y la implementacién de nuevas ideas (sobre
productos, servicios, practicas y modelos) que
satisfacen necesidades sociales y, al mismo
tiempo, crean nuevas relaciones sociales o
colaboraciones entre organizaciones publicas,
de la sociedad civil o privadas, beneficiando asi
a la sociedad y fortaleciendo su capacidad de
accion”.

En Espafia, esta ampliacién conceptual se refleja
también en el trabajo reciente de la Agencia Nacional
de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA),
que incorpora criterios de inclusividad, valor social

e impacto mas alla del mercado en sus marcos de
evaluacion (Ramos-Vielba y Paneque, 2025). Dichos
desarrollos permiten avanzar hacia una comprension
mas completa del sistema de innovacion y de las
contribuciones que tradicionalmente han quedado en
los margenes del analisis.

Es importante valorar qué debemos cambiar en la
forma de entender la innovacion para que podamos
observar donde estan y qué hacen las mujeres, por
lo que es importante afiadir criterios que permiten
formular politicas publicas mejor informadas y
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alineadas con la diversidad de practicas que hoy
configuran la innovacion y la transferencia de
conocimiento en nuestro pais (Otero-Hermida y Furid-
Vico, 2025).

En conjunto, Mujeres e Innovacion 2026 busca
ofrecer un diagndstico mas completo y realista de la
presencia y contribucion de las mujeres al sistema
innovador espafiol. Para ello, el informe adopta una
lectura de los datos centrada en los contextos socio-
materiales en los que las mujeres participan —o no—
en la innovacion. Este enfoque busca comprender
patrones que aparecen de forma reiterada en los
distintos capitulos y evita reducir las desigualdades
observadas a explicaciones simplificadoras, como

las dificultades de conciliacién, o una supuesta falta
de interés de las mujeres por determinadas areas
técnicas, interpretaciones que pueden dejar en
segundo plano el analisis de los factores estructurales
del propio sistema de innovacion que influyen en estas
dinamicas.

Desde la perspectiva propuesta, se considera
relevante analizar cémo influyen factores como el
grado de formalizacion de los procesos, la claridad

de las normas, el peso de las redes informales, la
estructura sectorial o las condiciones laborales en la
participacion de las mujeres. Este enfoque pretende
aportar claves interpretativas al andlisis empirico, que
ayuden a situar los resultados en un marco mas amplio
y que aporten mas informacion.

Asimismo, el informe incorpora una reflexion especifica
sobre el emprendimiento y el liderazgo. Si bien las
tasas de participacion de mujeres y hombres puedan
ser similares en algunos ambitos, las decisiones de
emprender 0 asumir posiciones de liderazgo se toman
en contextos diferentes, condicionados por el acceso
a financiacion, las redes profesionales, los sectores

de actividad o la distribucion de responsabilidades
(OECD, 2025). En el ambito del liderazgo organizativo,
el informe tiene en cuenta que el modelo tradicional de
direccién unipersonal y jerarquica no siempre resulta
accesible ni atractivo para muchas mujeres, mientras
que los modelos horizontales, de copresidencia o

de responsabilidad compartida pueden favorecer su
participacion.

Los datos que sustentan este informe no describen
una realidad independiente de su forma de medicidn.
La imagen que se presenta esta necesariamente
mediada por la disponibilidad de indicadores, las
definiciones institucionales vigentes y los formatos
de recogida de informacién. Mujeres e Innovacion
2026 se basa en evidencia empirica contrastada y en

fuentes oficiales, pero reconoce que toda seleccion y
ordenacion de datos implica decisiones previas sobre
gué aspectos de la innovacion resultan visibles y
cudles permanecen fuera del andlisis.

El caracter institucional del informe exige un
tratamiento riguroso, verificable y comparable de la
informacion, que garantiza la solidez metodoldgica

y la coherencia de los resultados, al tiempo que
define con claridad su marco de analisis. A la vez,
este enfoque puede limitar la incorporacion de
determinadas practicas innovadoras que no cuentan
aun con indicadores estables. Lejos de restar valor a
los resultados, esta explicitacion permite interpretar
los datos como aproximaciones parciales, aunque
fundamentales, a la realidad del sistema de innovacién
y refuerza el compromiso del informe con la
transparencia, la calidad técnica y la mejora continua
de las fuentes y herramientas de medicion.

Tipos de fuentes de informacion

Conscientes de la pluralidad del ecosistema de
innovacion y de la dificultad de capturar todas

sus dimensiones, el informe integra tres tipos

de aproximaciones. Junto al andlisis de datos
secundarios procedentes de diversas instituciones
y que responden tanto a encuestas como a
registros administrativos, se incorporan fuentes
primarias a través de dos elementos metodoldgicos
complementarios: una encuesta dirigida a personas
innovadoras y una serie de grupos de discusion
con mujeres innovadoras de distintos ambitos. Esta
combinacion metodoldgica permite aproximarse de
manera mas completa tanto a la presencia de las
mujeres en la innovacion como a las condiciones
en las que desarrollan su actividad, sus trayectorias
profesionales y sus experiencias.

Fuentes de datos secundarios

Para la confeccion de los cuatro primeros capitulos
del presente informe, nos apoyamos en fuentes de
naturaleza diversa y en poblaciones heterogéneas,

lo que constituye una fortaleza para captar la
complejidad del ecosistema de innovacién, pero, a
Su vez, exige una lectura atenta de los resultados.
Los graficos y las tablas que se presentan no hacen
referencia a un unico colectivo, sino a conjuntos
diferenciados de personas y organizaciones segun la
institucion u organismo del que proceden los datos.
Con el fin de facilitar la lectura de los datos, durante la
redaccion, se indica de forma explicita, en cada caso,
la fuente utilizada y la poblacion de referencia.
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Las fuentes incluyen:
> Oficina Mundial de Patentes (WIPO)

> Consejo Superior de Investigaciones Cientificas
(CSIC)

> Conferencia de Rectores y Rectoras de
Universidades Espafiolas (CRUE)

> Instituto Nacional de Estadistica (INE), Encuesta
sobre Innovacion en las Empresas

> Agencia Estatal de Investigacion (AEI)

> Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la
Innovacion (CDTI)

> Ministerio de Turismo e Industria (MINTUR)

> Empresa Nacional de Innovacion S.A. (ENISA)
> Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII)

> Global Entrepreneurship Monitor (GEM)

> Instituto de las Mujeres

> Subdireccion General de Fomento de la Innovacion
(MICIU)

> Red INNPULSO (MICIU)

> Federacion Espafiola de Centros Tecnoldgicos
(FEDIT)

En su mayoria, los datos utilizados proceden

de registros administrativos y bases de datos
institucionales, a excepcién de los resultados
derivados de la Encuesta sobre Innovacién en las
Empresas del INE y de los informes del GEM.

Fuentes de datos primarios: encuestay
grupos de discusion

Se ha elaborado una encuesta orientada a ofrecer una
vision global —aunque necesariamente sintética—

de las trayectorias, condiciones y actividades del
personal innovador en Espafia. A diferencia de la
edicién anterior, la encuesta se ha dirigido tanto a
mujeres como a hombres'.

A diferencia del personal cientifico, el universo del
personal innovador no se encuentra delimitado
institucionalmente, 1o que ha requerido una estrategia
de difusion amplia y colaborativa. La heterogeneidad
del ecosistema innovador —tanto en términos de
organizaciones de pertenencia como de categorias
profesionales— ha hecho necesario trabajar a través
de multiples redes y entidades intermedias, entre
ellas parques cientificos y tecnoldgicos, centros
tecnoldgicos, clisteres, plataformas tecnoldgicas,
laboratorios ciudadanos, universidades, centros
publicos de investigacidon y programas municipales de
innovacion.

En continuidad con el informe anterior de la serie
Mujeres e Innovacidn, se han vuelto a realizar
grupos de discusion para la presente edicion de
2026, si bien con un cambio de enfoque en su
disefio. En esta ocasion, los grupos no se han
centrado exclusivamente en mujeres referentes de
la innovacion, sino que, siguiendo la experiencia del
informe de Cientificas en Cifras 2025 (Ministerio de
Ciencia, Innovacion y Universidades, 2025) —en

el que se incorpord la voz del personal académico

e investigador—, se ha optado por un disefio que
buscara ambitos con experiencias diferenciadas que
nos ayudaran a captar y entender la diversidad de
posiciones que ocupan las mujeres en la innovacion.
En concreto, se han organizado grupos focales en
distintos ambitos de la innovacién, incorporando
areas y perfiles tradicionalmente excluidos de

los datos disponibles y, por tanto, escasamente
visibilizados, como la innovacién social y publica y
las personas que desempefian funciones de gestion
de lainnovacion. Dado que las dindmicas propias de
cada ambito pueden generar problematicas, barreras
y oportunidades diferenciadas, se ha adoptado

un abordaje sectorial, tomando como referencia

la presencia femenina o la falta de esta. Por ello

se han elegido las ciencias de la vida y las nuevas
tecnologias, respectivamente.

1 Las estadisticas y datos disponibles de las fuentes de datos secundarios permiten Unicamente la desagregacion por sexo, 1o que se traduce

en una presentacion dicotdmica de los datos secundarios seguin la variable sexo. Con el fin de complementar el analisis, en la encuesta

elaborada para el informe se ha contemplado tanto el sexo registral como el género autoidentificado de las personas entrevistadas y 1os

grupos de discusion incluyen también analisis de género.
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Estructura del informe: qué se analiza en
cada capitulo

El informe se organiza en seis capitulos. El Capitulo
1 analiza el contexto innovador en Espafia y,
especificamente, la participacion de las mujeres

en el mercado laboral vinculado a la innovacion, a
partir de datos de personal dedicado a actividades
innovadoras. Los datos se recogen de la Encuesta
sobre Innovacion de las Empresas innovadoras 2024
del Instituto Nacional de Estadistica (INE).

El Capitulo 2 aborda la presencia de mujeres en los
procesos en los que se crea, protege y transfiere el
conocimiento cientifico y tecnoldgico, incluyendo
invencion, patentes, transferencia, en el Consejo
Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC) y en
las universidades. Este capitulo explica el “punto

de partida” de la innovacion, mostrando como las
mujeres participan en la invencién, la proteccion del
conocimiento y la transferencia.

El Capitulo 3 estudia la participacion femenina

en programas publicos de financiacion de apoyo

a lainnovacién y el emprendimiento, tomando

como referencia datos de la Agencia Estatal de

la Investigacion (AEl), el Centro para el Desarrollo
Tecnoldgico y la Innovacién (CDTI), el Instituto de
Salud Carlos Ill (ISCIII) y el Ministerio de Industria y
Turismo (MINTUR). Este capitulo mide la participacion
real y efectiva en ayudas publicas a la innovacion e
identifica diferencias por areas de conocimiento.

El Capitulo 4 analiza la representacion de las mujeres
en espacios de liderazgo y toma de decisiones del
sistema de innovacion, incluyendo emprendimiento,
comités evaluadores y drganos asesores. Se basa en
datos de muy diversas fuentes, como la encuesta a
nivel internacional Global Entrepreneurship Monitor
(GEM), datos de la Subdireccion General de Fomento
de la Innovacion del MICIU, asi como datos sobre
comisiones de evaluacion y seleccién de proyectos de
la AEl, ISCIII, FEDIT (Federacion Espafiola de Centros
Tecnolégicos) y CDTI. Ademas, se toman datos de la
Red INNPULSO de Municipios innovadores del Estado.

El Capitulo 5 recoge los datos primarios recolectados
para este informe. El capitulo muestra los resultados
de la encuesta realizada y de los grupos de discusion.
Ambos instrumentos de recoleccion de datos buscan
ampliar la concepcion de la innovacién tradicional
abriendo el marco a la innovacion desarrollada

en ambitos feminizados como el social o publico.

En ambos casos se ha procurado asegurar una
representatividad diversa de voces y contextos
vinculados a la innovacion.

Por ultimo, el Capitulo 6 recoge las conclusiones
derivadas del conjunto del informe, integrando los
hallazgos cuantitativos y cualitativos analizados a lo
largo de los capitulos anteriores y sintetizando los
principales hallazgos. Este capitulo proporciona el
marco conclusivo que orienta recomendaciones y
lineas de accion futuras para avanzar hacia un sistema
de innovacion mas inclusivo y diverso.




CAPITULO 1

PARTICIPACION
EN EL MERCADO
LABORAL
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CAPITULO 1

PARTICIPACION FEMENINA
EN EL MERCADO LABORAL
DE LAS EMPRESAS
INNOVADORAS

El andlisis de quiénes participan en actividades de
innovacién, en qué sectores y en qué condiciones
resulta clave para comprender no solo la capacidad
innovadora de un pais, sino también los sesgos y
desigualdades que pueden estar incorporandose en
sus dinamicas productivas. Desde esta perspectiva,
la participacion de mujeres y hombres en el mercado
laboral vinculado a la innovacion constituye un
elemento central para evaluar la inclusividad y
sostenibilidad del sistema innovador espafiol.

Este capitulo se centra en el analisis demografico de
la poblacién ocupada en actividades de innovacion
en Espafia y, en concreto, en la distribucion por sexo
de las personas empleadas en empresas innovadoras
y en el personal interno dedicado especificamente

a actividades innovadoras. El objetivo es doble. Por
un lado, dimensionar la presencia relativa de mujeres
y hombres en el conjunto del empleo asociado a

la innovacion en las empresas espafiolas. Por otro,
identificar como esta participacion varia entre sectores
y cuales son los ambitos de actividad que concentran
tanto el esfuerzo innovador como la participacion
femenina.

El andlisis se sitla en el contexto del sistema de
innovacién empresarial en Espafia, un entorno
marcado por una estructura productiva diversa, donde
predominan los sectores de intensidad tecnoldgica
media. Aunque las empresas han ido incorporando
actividades innovadoras de forma creciente, esta
integracion sigue siendo desigual. Ademas, el tamafio
empresarial constituye un factor determinante que
influye en la capacidad de innovar dentro del tejido
productivo. En este marco, los recursos humanos
dedicados a la innovacion —y, en particular, el
personal interno que desarrolla estas actividades
dentro de las empresas— constituyen un indicador
clave del esfuerzo innovador y de la capacidad de
generacion y absorcién de conocimiento.

Las preguntas que guian este capitulo son, por

tanto, las siguientes: ;cudl es la proporcion de
mujeres empleadas en actividades vinculadas a la
innovacién?, ;cémo varia su presencia segun el sector

de actividad?, ;cudles son los principales sectores
innovadores en términos de empleo y esfuerzo, y qué
lugar ocupan en ellos las mujeres? Dar respuesta a
estas cuestiones permite avanzar en la comprension
de las desigualdades de género en el ambito de

la innovacion desde una perspectiva estructural,
vinculada al mercado de trabajo y a la organizacién
sectorial de la actividad econdmica.

La fuente principal de informacion es la Encuesta
sobre Innovacién en las Empresas 2024 del Instituto
Nacional de Estadistica (INE), que proporciona datos
homogéneos y comparables sobre empleo, sectores y
recursos humanos en innovacion. A partir de esta base
empirica, a continuacién, se ofrece una aproximacion
descriptiva y analitica que sienta las bases para
interpretar la posicion de las mujeres en el ecosistema
innovador espafiol y para identificar posibles ambitos
de intervencién en materia de politicas publicas y
empresariales.

1.1. Contexto innovador en Espana

En Espafia, segun los datos definitivos de la Encuesta
sobre Innovacién en las Empresas 2024 del INE, la
inversion empresarial en actividades innovadoras
alcanzo 23 554 millones de euros, un 13% mas que
en la anterior referencia del afio 2022 y situdndose en
niveles maximos registrados. El gasto en actividades
de innovacion representd aproximadamente el 0,9%
de la cifra de negocios de las empresas espafiolas en
2024, manteniendo la proporcion observada en afios
previos.

El Gréafico 1.1.1 muestra la evolucién del nimero

de empresas con gasto en innovacién en Espafia
entre 2004 y 2024, asi como el peso relativo de

las empresas innovadoras sobre el total del tejido
empresarial. Ambos indicadores permiten situar el
analisis del mercado laboral innovador en un contexto
de largo plazo, marcado por cambios estructurales.
Durante la primera mitad del periodo analizado se
observa un descenso progresivo tanto en el nimero
absoluto de empresas innovadoras como en su peso
relativo, que pasa de valores cercanos al 30% en 2004
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a minimos en torno al 13% a partir de 2012, lo que
refleja los efectos de la crisis econdmica iniciada en
2008. El segundo momento critico fue en 2020 con la
pandemia del covid-19.

Es importante sefalar que hasta 2022 el INE publicaba
los resultados en términos de “Unidades Legales”,
mientras que a partir de ese afio pasé a hacerlo en
“Empresas Estadisticas”. Una “Empresa Estadistica”
puede agrupar una o varias “Unidades Legales”. Este
cambio metodoldgico implica que, para garantizar

una comparacion adecuada, debamos analizar con
especial atencion los datos de 2022 y 2024.

En cuanto al nimero de empresas (unidad “Empresa
Estadistica”), se ha pasado de 24 065 en 2022 a

24 275 en 2024. Este incremento absoluto se traduce
también en un crecimiento relativo: el porcentaje

de empresas innovadoras sobre el total aumenta
del14,38% en 2022 al 15,1% en 2024. Este dato es
coherente con el sefialado previamente, relativo al
crecimiento del 13% en la inversion empresarial en
innovacion.

Grafico 1.1.1. Numero de empresas innovadoras en Espana, 2004-2024.
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El entorno innovador de un pais no se define
Unicamente por el volumen total de recursos
destinados a la innovacién o por el nimero de
empresas que desarrollan estas actividades, sino
también por la forma en que dicho esfuerzo se
distribuye entre distintos tipos de gasto y entre
diferentes ramas de actividad. Desde la perspectiva
del mercado laboral, esta distincion resulta
especialmente relevante, ya que cada modalidad de
gasto se asocia a perfiles profesionales, formas de
organizacion del trabajo y oportunidades de empleo
diferenciadas, con posibles implicaciones en términos
de género.

A continuacidn, se analiza el gasto en innovacion,
distinguiendo entre tres tipos de gasto diferentes. El
gasto de I+D interna hace referencia a las actividades
de investigacion y desarrollo realizadas dentro de

la propia empresa, mediante personal contratado
especificamente para estas funciones o mediante
equipos internos dedicados parcial o totalmente a
tareas de I+D. Este tipo de gasto esta directamente
vinculado al empleo cualificado y estable en
innovacion, y constituye un indicador clave de la
capacidad interna de las empresas para generar
conocimiento. Por su parte, el gasto en I+D externa
incluye la adquisicién de servicios de investigacion y
desarrollo a agentes externos, como universidades,
centros publicos de investigacion, empresas
especializadas o consultoras. Esta modalidad

refleja estrategias de innovacion mas abiertas y
colaborativas, y se asocia a redes de cooperacién que
pueden generar oportunidades de empleo indirectas
0 menos visibles en las estadisticas tradicionales

de personal interno. Finalmente, el gasto en otras
actividades de innovacion engloba un conjunto
amplio de acciones complementarias a la [+D, como la
adquisicion de maquinaria y equipamiento avanzado,
la compra de software, el disefio, la ingenieria, la
formacion especifica, la introduccién de innovaciones
en el mercado o las actividades de comercializacion
asociadas a nuevos productos o procesos.

El Grafico 1.1.2 presenta la distribucion del gasto en
innovacién por rama de actividad y tipo de gasto,
ordenando los sectores segun su gasto total. Esta
aproximacién permite identificar no solo cuales son
los sectores con mayor esfuerzo innovador, sino
también qué modelo de innovacién predomina en
cada uno de ellos y, en consecuencia, qué tipos

de empleo y perfiles profesionales se generan. El
grafico muestra una estructura heterogénea del
esfuerzo innovador, con diferencias sectoriales
tanto en intensidad como en el tipo de actividades
financiadas. El gasto se concentra en un nimero
reducido de sectores econémicos, especialmente
en los servicios intensivos en conocimiento y de Ia

industria manufacturera avanzada. Estos sectores
sobresalen significativamente por encima del resto.
Las actividades profesionales, cientificas y técnicas,
y de informacién y comunicaciones lideran el gasto
total, impulsado fundamentalmente por la I+D interna,
reflejando su papel central en la generacién de
conocimiento propio. También sobresalen sectores
industriales como vehiculos de motor, farmacia y
otro material de transporte, con volimenes elevados
de I+D interna, sefial de estrategias de innovacion
fuertemente basadas en capacidades internas y
estructuras estables de investigacion.

Otros sectores presentan un perfil innovador mas
apoyado en la [+D externa o en otras actividades de
innovacién. Es el caso de comercio y actividades
financieras y de seguros, donde el gasto en otras
actividades innovadoras alcanza cifras muy elevadas,
evidenciando estrategias diversas. Asimismo,
informacion y comunicaciones, energia y agua, caucho
y plasticos y transportes y almacenamiento muestran
un mayor equilibrio entre 1+D interna y externa, 1o

que apunta a modelos de innovacion mas abiertos y
colaborativos. Esta representacion constituye un punto
de partida relevante para situar la participacion de
mujeres y hombres en el mercado laboral innovador,
que se abordara con mayor detalle en los apartados
siguientes.
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Grafico 1.1.2. Gasto en innovacion en Espaia segun rama de actividad y tipo de gasto, 2024
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1.2. Recursos humanos en innovacion:
personal interno dedicado a actividades
innovadoras

El contexto innovador descrito en el apartado
anterior—marcado por un aumento del gasto y un
mayor nimero de empresas activas en innovaciéon—
constituye un marco de referencia indispensable para
entender las oportunidades y brechas de género en el
empleo vinculado a la innovacién en Espafia.

El andlisis de los recursos humanos dedicados a la
innovacion permite revisar desde el contexto general
del sistema productivo hasta las personas que, de
forma directa, sostienen y hacen operativas las
actividades innovadoras dentro de las empresas. En
este apartado se examina el personal interno dedicado
a actividades innovadoras, excluyendo expresamente
la I+D interna y externa, con el objetivo de capturar
aquellas funciones que, sin estar formalmente
adscritas a la investigacion, resultan esenciales

para la implementacion, adaptacién y despliegue

de la innovacioén en los procesos productivos y
organizativos.

El Grafico 1.2.1 muestra la distribucién por sexo de
ese personal interno en los anos 2020, 2022 y 2024
en EJC (Equivalencia a Jornada Completa). Los
datos ponen de manifiesto una presencia femenina
minoritaria pero relativamente estable a lo largo del
periodo analizado. En 2020, las mujeres representaban
el 28,2% del personal interno dedicado a actividades
innovadoras; esta proporcién aumenta ligeramente
hasta el 28,8% en 2022 y alcanza el 29,2% en 2024.
De forma paralela, los hombres concentran en torno
al 70-72% de este tipo de empleo durante todo el
periodo.

La evolucién observada sugiere una tendencia lenta
y moderada hacia una mayor participacion femenina,
aunque sin cambios estructurales significativos en la
composicién por sexo de estos recursos humanos.
Este patron resulta relevante desde la perspectiva del
mercado laboral, ya que las actividades innovadoras
no vinculadas directamente a la I+D suelen abarcar
un abanico amplio de perfiles profesionales —
desde funciones técnicas y de gestion hasta tareas
relacionadas con la introduccion y comercializacion
de innovaciones— y constituyen una via potencial
de acceso de las mujeres al nucleo de la actividad
innovadora empresarial.

Grafico 1.2.1 Personal interno en innovacidn por sexo en Espana, 2020, 2022, 2024
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El tamafio de la empresa constituye una variable
clave para comprender la organizacion de la actividad
innovadora y las oportunidades de empleo asociadas
a ella. EI Grafico 1.2.2 incorpora esta dimension al
analisis del personal interno en innovacion en 2024,
distinguiendo entre empresas de pequefio tamafio (de
10 a 49 personas empleadas), medianas (de 50 a 249)
y grandes (250 y mas); también se diferencia entre

el numero de personas fisicas y las equivalentes a
jornada completa (EJC).

En términos absolutos, la mayor concentracion de
personal interno dedicado a actividades innovadoras
se produce en las empresas de mayor tamafo, tanto
para mujeres como para hombres. Esta pauta es
coherente con la mayor capacidad organizativa y de
recursos de las grandes empresas, que tienden a
internalizar en mayor medida funciones vinculadas a
la innovacion. No obstante, la distribucion por sexo
revela diferencias persistentes: en todos los tamafios
de empresa, los hombres superan ampliamente a las
mujeres en el volumen de empleo innovador interno.

Si se atiende a la proporcidn de mujeres sobre el
total del personal interno, se observan matices
relevantes. En las empresas pequefias, las mujeres

representan el 29,4% del personal interno medido

en personas fisicas, mientras que esta proporcion
desciende ligeramente en las empresas medianas
(28,4%) y vuelve a aumentar en las grandes empresas,
donde alcanza el 31,3%. Este patrén sugiere que el
tamafio empresarial no actla de forma lineal sobre la
participacion femenina.

La comparacién entre personas fisicas y EJC
introduce una dimension adicional de andlisis.

En el tamafo pequefo y mediano de empresa, el
porcentaje de mujeres medido en EJC es inferior al
observado en personas fisicas: 26,0% frente a 29,4%
en las empresas pequefas, 25,6% frente a 28,4% en
las medianas; en cambio en las empresas grandes,
apenas hay diferencia (31,1% frente a 31,3%). Esta
diferencia podria apuntar a una menor intensidad
media de dedicacion de las mujeres a las actividades
innovadoras internas, especialmente en las empresas
de menor tamafo, lo que puede estar relacionado con
formas de participacion mas fragmentadas o con una
mayor presencia de jornadas parciales.

En conjunto, el grafico pone de manifiesto que las
desigualdades de género en el empleo innovador no
solo se expresan en términos de acceso, sino también

Grafico 1.2.2. Personal interno en innovacion en Espaia seglin tamaio de la empresay sexo,

2024
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en la intensidad de la participacion. El analisis del
tamafio empresarial y de la diferencia entre personas
fisicas y EJC permite, por tanto, afinar la lectura de las
brechas de género en la innovacion y avanzar hacia
una comprensién mas compleja del mercado laboral
innovador en Espafa.

El andlisis del personal interno dedicado a actividades
innovadoras se completa con la incorporacién de la
perspectiva sectorial, comenzando por los grandes
agregados de actividad econdmica. El Grafico

1.2.3 sintetiza algunos de los patrones observados
hasta ahora; en particular, la mayor presencia de
hombres entre el personal interno en innovacion, con
independencia del sector considerado.

El sector servicios concentra la mayor parte del
personal interno dedicado a actividades innovadoras,
tanto en mujeres como en hombres, lo que

resulta coherente con su peso en el conjunto del
sistema productivo y con la creciente relevancia

de los servicios intensivos en conocimiento. La
industria aparece como el segundo gran ambito

de concentracion del personal innovador interno,
aungue con volumenes sensiblemente inferiores a
los del sector servicios. Por su parte, las actividades
de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
presentan un volumen muy reducido de personal
interno dedicado a la innovacion, tanto para mujeres
como para hombres, lo que limita su incidencia en el
conjunto del empleo innovador.

Los valores relativos nos ayudan a observar
diferencias, aunque pequefias, entre la participacion
de las mujeres en las principales ramas de actividad,
pues, el peso relativo de las mujeres es mayor en

la industria que en el sector servicios y en el sector
primario. Esta valoracion puede ser relevante en
contraposicién con los datos de empleo de 2023
(EPA, INE 2024) donde las mujeres tienen una mayor
participacion en el sector servicios, al menos en
términos relativos.

Grafico 1.2.3. Personal interno en innovacidon en Espaia segun las principales

ramas de actividad y sexo, 2024
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El Grafico 1.2.4 profundiza en el andlisis del personal género asociadas. La lectura conjunta del grafico pone
interno dedicado a actividades innovadoras de manifiesto una elevada concentracion del personal
desagregando los datos por rama de actividad, lo que interno en un numero reducido de ramas, asi como
permite observar con mayor precision la distribucion una presencia masculina mayoritaria en practicamente
sectorial del empleo innovador y las diferencias de todas ellas.

Grafico 1.2.4. Personal interno en innovacion en Espana seglin rama de actividad y sexo, 2024
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Se aprecia de entrada que, para hombres y mujeres, se
produce una alta concentracion del empleo innovador
interno en la rama de informacién y comunicaciones.
Este ambito —estrechamente vinculado a la
digitalizacion, los servicios avanzados y la provision

de conocimiento— configura uno de los principales
nucleos del mercado laboral innovador en Espafia.

La participacion masculina supera ampliamente a la
femenina.

Los valores se han ordenado considerando los valores
femeninos, o que nos permite observar que las
mujeres estan mas presentes en la rama del comercio
y actividades financieras y de seguros, y menos en
actividades profesionales, cientificas y técnicas.

En el &mbito industrial, ramas como farmacia,
alimentacién, bebidas y tabaco, quimica o

material y equipo eléctrico muestran volumenes
intermedios de personal innovador interno. En estos
casos, la presencia femenina, aunque limitada en
términos absolutos, adquiere relevancia relativa en
determinadas actividades. En el caso de la rama de
textil, confeccion, cuero y calzado aparece como

la Unica en la que el personal interno dedicado a
actividades innovadoras presenta una mayor presencia
de mujeres que de hombres. Este resultado contrasta
con la pauta general observada en el resto de ramas y
sugiere que las dinamicas de género en la innovacion
estan fuertemente condicionadas por las trayectorias
histéricas de feminizacién o masculinizacién de

los sectores productivos. En este sentido, la mayor
participacion femenina en esta rama parece responder
menos a un efecto propio de la innovacién y mas a la
estructura previa del empleo sectorial.

En conjunto, el andlisis de la participacion en el
mercado laboral vinculado a la innovacion muestra que
las mujeres siguen estando infrarrepresentadas entre
los recursos humanos de las empresas dedicadas

a actividades innovadoras en Espafia. Esta brecha

se mantiene de forma relativamente estable en el
tiempo y se manifiesta de manera diferenciada segun
el tamafio de la empresa, el sector de actividad y

la rama productiva. La innovacion se concentra en
determinados ambitos del sistema productivo—
especialmente en los servicios y en algunas ramas
industriales— que no son necesariamente aquellos
en los que la participacion femenina es mayor.

Esta lectura detallada permite cerrar el apartado

de recursos humanos en innovacion empresarial
destacando la necesidad de abordar la igualdad de
género desde una perspectiva integral, sensible a la
diversidad de contextos productivos.
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CAPITULO 2

PARTICIPACION DE
LAS MUJERES EN

LA GENERACION Y
TRANSFERENCIA DE
CONOCIMIENTO

Nos proponemos en el presente capitulo conocer
cémo se configura la innovacién y la transferencia
de conocimiento segun el sexo de las personas
involucradas. El foco demografico del capitulo
sera el de las mujeres inventoras, las mujeres del
personal universitario dedicado a la innovacion y
la transferencia de conocimiento, asi como el de
creadoras de spin-off. Siempre comprendidas desde
el conjunto global de la poblacion, al comparar

la presencia y participacién de las mujeres y los
hombres.

La innovacion y la tecnologia son fundamentales
para las economias de los paises, en general, y de la
Unidn Europea, en particular. Por lo tanto, conocer la
participacién de las mujeres en estos ambitos, entre
otros, nos ayuda a comprender sus oportunidades en
la economia actual.

Este capitulo aborda temas como la representacion
de las mujeres en las actividades de invencion y
proteccion del conocimiento (patentes) y su nivel de
participacién en la transferencia de conocimiento
desde las universidades y el Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas (CSIC), asi como el

papel que las mujeres en los equipos promotores de
empresas spin-off.

Para una lectura adecuada se ha de considerar la
diversidad y heterogeneidad de las fuentes utilizadas
a fin de “reconstruir” dicha participacion. Asi, tenemos
desde datos europeos para dar un dibujo de las
mujeres inventoras y las solicitudes de patentes, hasta
estos mismos datos para Espafia, que estan cubiertos
por el CSIC, para luego pasar al personal docente

e investigador de las universidades espafiolas,

tanto publicas como privadas, que pertenecen

a la Conferencia de Rectores y Rectoras de las
Universidades Espafiolas (CRUE), nuestra fuente de
datos para este particular. Esta diversidad institucional
refleja la complejidad del ecosistema de innovacion
en Espafia y la necesidad de combinar fuentes para
aproximarnos a la participacion real de las mujeres en
estos procesos innovadores.

En comparacion con la edicion anterior, que cubria
un periodo de 3 afios (2019-2021) para buena parte
de los datos, el informe actual amplia el periodo
observado hasta cinco afios (2019-2023), lo que
permite identificar con mayor claridad tendencias y
variaciones.

Como ya se ha sefialado, resulta relevante explicitar
algunas de las ideas que orientan el analisis de

los datos. En este capitulo se pone el foco en los
contextos socio-materiales, tanto micro como macro,
en los que se produce la participacion de las mujeres
en la innovacién —o su ausencia—.

En primer lugar, los contextos micro se analizan sobre
la base de lo que Jo Freeman (1972) llamé la tirania de
la falta de estructuras, que sefiala cémo la ausencia
de reglas formales no solo no elimina el poder, sino
que lo desplaza hacia dinamicas informales que
dificultan el avance de las mujeres. En este sentido,

la lectura de los datos es que donde las normas y

los procedimientos estan claramente definidos y

son explicitos, la participacion de las mujeres tiende

a ser mayor. Por el contrario, en entornos donde
predominan redes informales, relaciones personales y
reglas implicitas, las mujeres, en la actualidad, pueden
disponer de menor capacidad de control sobre los
procesos de acceso y participacion.

En segundo lugar, los contextos macroecondmicos
desempefian un papel central. La evidencia disponible
indica que en aquellos paises donde la [+D+l ocupa
una posicion estratégica en el modelo econdmico, la
presencia de mujeres en los espacios de innovacion
tiende a ser menor (Samper-Gras, 2022).
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2.1 Mujeres inventorasy solicitudes de
patentes a nivel nacional y europeo?

Mas alla de la aspiracion a una representacion
equilibrada entre mujeres y hombres, resulta relevante
subrayar la importancia de la participacion femenina
en los procesos de invencion y patentamiento por
diversos motivos. En primer lugar, la innovacion y

la tecnologia constituyen ambitos centrales de la
economia contemporanea; una menor presencia de las
mujeres en estos espacios implica una desconexion de
los principales motores econémicos, lo que dificulta el
avance hacia una mayor igualdad social.

En segundo lugar, las brechas de género en
innovacion y tecnologia pueden traducirse en sesgos
en los procesos de invencién, con efectos sobre el
disefio de productos y servicios, la identificacion de
las personas usuarias destinatarias y la orientacion

de las aplicaciones derivadas de la investigacion.
Estas dinamicas pueden dar lugar a una transferencia
desigual de los resultados cientificos hacia soluciones
innovadoras, reproduciendo desigualdades existentes.

Asimismo, la presencia de mujeres en los equipos de
solicitud de patentes desempefia un papel clave en la
visibilizacion de referentes femeninos, con un potencial
efecto tractor sobre otras mujeres. Este aspecto
adquiere especial relevancia si se tiene en cuenta

que las patentes estan estrechamente vinculadas

a ambitos STEM (Science, Technology, Engineering

& Mathematics), en los que la infrarrepresentacion
femenina es ampliamente reconocida.

En esta edicion del informe se utilizan datos de la
Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual
(WIPO, en sus siglas en inglés), organismo que
administra el Tratado de Cooperacién en materia

de Patentes (PCT -Patent Cooperation Treaty). Se
trata de un procedimiento internacional que permite
presentar una unica solicitud de patente con efectos
potenciales en multiples paises. Los datos que nos
ofrece WIPO nos permiten distinguir entre, por una
parte, la proporcion de mujeres sobre el total de
personas inventoras identificadas en las solicitudes
PCT publicadas y, por otra, el porcentaje de solicitudes

gue cuentan con al menos una mujer inventora entre
las personas solicitantes.

En el Grafico 2.1.1, ofrecemos la proporcién de
mujeres inventoras y de solicitudes de patentes
(PCT) presentadas con al menos una mujer inventora
de los 23 paises europeos con mayor nimero de
PCT publicadas en 2024, en el grafico se muestran
los datos ordenados por proporcion de mujeres
inventoras. El primer indicador refleja el peso
estructural de las mujeres dentro del conjunto de
inventores, mientras que el segundo informa sobre la
presencia femenina en los equipos de las solicitudes
internacionales de patente. Asi, en Espafia, en 2024,
segun los PCT publicados, un 27,8% de las personas
inventoras son mujeres, mientras que el 41% de las
solicitudes cuentan con al menos una mujer inventora
en el equipo. La distancia entre ambos indicadores
es informativa: nos muestra que la presencia de
mujeres en los equipos no siempre se traduce en una
presencia proporcional dentro del conjunto total de
inventores.

Como podemos observar, Espafia se mantiene entre
el grupo de paises que tienen mas mujeres inventoras
junto a paises mediterraneos como Portugal y Grecia,
y a los denominados paises de la Europa del Este
como Polonia, Rumania, Estonia y Lituania. En el

otro extremo del grafico estan los paises con menor
proporcién de mujeres inventoras que son, a su vez,
los paises con mayor potencia econdmica como
Islandia, Noruega o Alemania.

2. Para dar continuidad y comparabilidad con los anteriores informes Mujeres e Innovacion, se utilizan los datos de la Organizacién Mundial

dela Propiedad Intelectual (WIPO, en sus siglas en inglés). Esta decision responde primero, a la disponibilidad de datos mas actualizados

y segundo, a la conveniencia de evitarla comparacion directa entre indicadores que, aun aproximandose a un mismo fendmeno -las

patentes-, se construyen a partir de universosy estrategias metodoldgicas diferentes. De ahi que los datos especificos de los indicadores

son algo distintos. En el caso delinforme She Figures (2024), el indicador de mujeres inventoras es mas bajo (17,61% para el periodo 2018-

2021), perola posicion comparativa entre paises es muy similar. También con respecto a la Oficina Espanola de Patentesy Marcas (OEPM,

2026), el dato de mujeres inventoras en 2024 es muy similar (27,5%), pero difiere en cuanto al porcentaje de patentes presentadas en 2024,

donde figura al menos una mujer (34,9%).
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Grafico 2.1.1. Proporcion de mujeres inventoras y de solicitudes PCT presentadas con al menos una
mujer inventora de los 23 paises europeos con mayor nimero de PCT publicadas, 2024.

90%

80%

0,
0% 41,0%
60%
50%
40%
30% 27,8%
20%
- I I I I I I I I I I
w
o wo 2> R 2 > o Q “ > > R 9 0 R > -0 R 4 P > 4 R
& \)c}«\ &Qq @?}o\ \%@ & & 0\@ & & & \&«\ & PO b\\o & &S & (\0& 6@«\\ &
& ¥ eo A\ N ‘ofbo \\ Q}(Q .(\'7’6\ ‘2‘0 Q)\) e &N © S @ <& ¥ Q€
N S* < >
O Y Q
&

B % de mujeres inventoras

Fuente: WIPO Statistics Database, February 2026.

% de solicitudes PCT con al menos una mujer inventora

Nota: Los datos se refieren a PCT publicadas. Para atribuir género a los nombres de los inventores registrados en PCT Solicitudes, la WIPO

elabord un diccionario de nombres y géneros basados en informacién procedente de 13 fuentes publicas diferentes. El género es atribuido

a un nombre de pila por pais, porque ciertos nombres pueden considerarse masculinos en un pais, pero mujer en otro.

El Grafico 2.1.2 muestra la evolucion, entre 2015 y
2024, tanto de la proporcion mujeres inventoras en
Espafia como del porcentaje de solicitudes PCT con
al menos una mujer inventora. Tal como reflejan los
datos, la participacién de las mujeres en este ambito
presenta una tendencia de crecimiento moderado a
lo largo del periodo, si bien se mantiene en niveles
comparativamente bajos, sin que se observe una
convergencia clara con la participacion masculina en
la actividad patentadora.

Esta evolucion podria poner de manifiesto, por un lado,
ciertos avances sostenidos en la participacion de las

mujeres en uno de los indicadores mas clasicos de
innovacién tecnoldgica, pero, por otro, evidenciar la
persistencia de barreras estructurales en un ambito
especialmente regulado por dinamicas altamente
competitivas, intensivas en capital y fuertemente
vinculadas a sectores estratégicos de la I+D+l. En
este sentido, el comportamiento del indicador resulta
coherente con la idea de que, en aquellos espacios
donde la innovacion se define en términos estrechos
—asociada principalmente a la proteccién de
resultados tecnoldgicos orientados al mercado—, la
presencia de las mujeres continda siendo limitada.
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Grafico 2.1.2. Proporcion de mujeres inventoras y de solicitudes PCT presentadas con al menos una
mujer inventora. Espana, 2020-2024.
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Fuente: WIPO Statistics Database, February 2026
Nota: Los datos se refieren a PCT publicadas. Para atribuir género a los nombres de los inventores registrados en PCT Solicitudes, la WIPO

elabord un diccionario de nombres y géneros basados en informacién procedente de 13 fuentes publicas diferentes. El género es atribuido a
un nombre de pila por pais, porque ciertos nombres pueden considerarse masculinos en un pais, pero mujer en otro.
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2.2 Presencia femenina en actividades
de transferencia de conocimiento en el
CSICylas universidades

Para profundizar en la situacion de las mujeres y

en cuanto a la solicitud de patentes en Espafia,
recogemos datos del Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas (CSIC), el principal
solicitante espafiol de patentes (segun datos de 2022
de la Oficina Europea de Patentes), y de la Conferencia
de Rectores y Rectoras de las Universidades
Espafiolas (CRUE) como principal espacio de
produccién de conocimiento.

Los dos primeros graficos de este apartado hacen
referencia a las solicitudes de prioridad, una idea que
esta en relaciéon con la de novedad, tan relevante en
innovacion.

Si observamos el Grafico 2.2.1, los valores del CSIC
para los tres afios estudiados (2020, 2022 y 2024),
se mueven entre el 70 y el 80%, atendiendo a que,
en los equipos solicitantes, se encuentre al menos
una mujer. En los datos totales observamos que, en
2024, desciende ligeramente con respecto a 2022,
sin embargo, este cambio no se produce por igual en
las diferentes areas de conocimiento. Precisamente,
al examinar la distribucion por dreas de conocimiento,
destacan recursos naturales y ciencias agrarias

y ciencias y tecnologias de los alimentos, donde
practicamente la totalidad de las solicitudes incluyen
al menos una mujer en el equipo. Por el contrario, las
areas con menor participacién de las mujeres son
las de ciencias y tecnologias fisicas y las de ciencias
y tecnologias de los materiales. Estas diferencias
pueden sugerir que la participacion de las mujeres
varia de forma significativa en funcion del ambito
cientifico.

Grafico 2.2.1. Solicitudes de patentes de prioridad en el CSIC segun participacion de las mujeres (al

Mmenos una), por subareas, 2020, 2022y 2024
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Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC)

Cuando consideramos las solicitudes de patentes
lideradas por una mujer (Gréfico 2.2.2), el porcentaje
de inventoras aumenta 7 puntos porcentuales en

los dos ultimos afios, pasando del 35,5% en 2022 al
42,6% en 2024 para los valores totales. De nuevo,
este cambio en términos de aumento no se produce
para todas las dreas de conocimiento. Aumenta en
la categoria de biologia y biomedicina, en recursos

Ciencias y
Tecnologias de
Materiales

Ciencias y TOTAL
Tecnologias de

Alimentos

Ciencias y
Tecnologias Quimicas

% Solicitudes sin mujeres

naturales y ciencias agrarias, en ciencias y tecnologias
de los materiales — cuando disminuia en el periodo
anterior—y en ciencias y tecnologias quimicas. Y
desciende en ciencias y tecnologias fisicas —donde
es constante— y en ciencia y tecnologias de los
alimentos —que se invierte con respecto a los datos
anteriores de los equipos que contaban con alguna
mujer—.
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Grafico 2.2.2. Solicitudes de patentes de prioridad en el CSIC por subareas y sexo, 2020, 2022, 2024
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Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC)

El Grafico 2.2.3 muestra que la participacion del
personal investigador de plantilla del CSIC en
actividades formales de intercambio y transferencia
de conocimiento (ITC) mantiene, a lo largo del periodo
2014-2024, una distribucion de equilibrio relativo.
Los hombres representan de forma sistematica

una proporcién mayoritaria, situdndose en torno al
55-60%, mientras que la participacién femenina
oscila entre el 40% y el 45%. Aunque no se observan
cambios bruscos en la serie, si puede apreciarse una
tendencia moderada hacia la convergencia.

Ahora bien, la persistencia de la diferencia, siempre

a favor de los investigadores, puede interpretarse en
relacion con la propia configuracion de la transferencia
de conocimiento en el dmbito cientifico-tecnoldgico,
histéricamente vinculada a areas y redes profesionales
donde la presencia masculina ha sido mayor. La
convergencia podria estar influenciada por la prueba
piloto del sexenio de transferencia que se realizd en
2018, si bien no ha vuelto a salir una convocatoria para
los sexenios de transferencia.

Ciencias y TOTAL
Tecnologias
Quimicas
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Grafico 2.2.3. Personal investigador de plantilla del CSIC involucrado en actividades formales de
intercambio y transferencia de conocimiento (ITC) seguin sexo, 2014-2024
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El Grafico 2.2.4 presenta una imagen claramente
diferenciada respecto al anterior. En el personal de
gestion de transferencia de conocimiento del CSIC,
las mujeres son mayoria durante todo el periodo
analizado, pues si bien en algunos momentos se
mantiene ese equilibrio relativo entre el 60% de
mujeres y 40% de hombres, domina en el periodo una
distribucion del 70-30%.

Esta distribucion revela un patron de feminizacion
sostenida de las funciones de gestion en
transferencia, en contraste con la menor presencia
femenina en las actividades de ITC desarrolladas por

2018 2019 2020 2021

% Hombres

2022 2023 2024

el personal investigador. La diferencia entre ambos
graficos apunta a una segmentacioén interna dentro
del propio dmbito de la transferencia: mientras que las
posiciones vinculadas a la produccién cientifica y a la
relacién directa con los resultados de investigacion
contindan mostrando mayor presencia masculina,

las funciones de acompafiamiento, coordinacion

y gestion administrativa tienden a concentrar una
mayor participacion femenina. Esta descripcion puede
suponer menor reconocimiento simbdlico o menor
capitalizacion directa en términos de carrera cientifica
o tecnoldgica.

Grafico 2.2.4. Personal de gestion de transferencia de conocimiento del CSIC segun sexo, 2014-2024
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Para la lectura y el analisis de la actividad innovadora
en las universidades, hemos de considerar que el
personal docente e investigador (PDI) participa en tres
grandes tipos de actividad: investigacion competitiva,
transferencia de conocimiento y gestion de la
investigacion y la transferencia (I+TC).

Los datos absolutos (Gréafico 2.2.5) muestran que la
presencia de mujeres ha aumentado progresivamente

entre 2019 y 2023 en todas las actividades analizadas.
En investigacion competitiva se observa un ligero
repunte en 2023 tras la caida de 2022, mientras que
la participacion femenina en transferencia mantiene
un crecimiento sostenido después del descenso
registrado en 2020. Esta evolucion sugiere una
progresiva consolidacion de la presencia de las
mujeres en estas areas.

Grafico 2.2.5. Participacion del personal de las universidades espainolas en investigacidn y transferencia
segun tipo de actividad, 2019-2023. Nimero de mujeres.
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE).
Nota: En la actualidad, 2025, la CRUE es una asociacion sin animo de lucro que esta formada por un total de 77 universidades espafiolas de

las cuales, 50 son publicas y 27 son privadas.

Estos datos ofrecen otra perspectiva si se muestran
en forma de porcentajes, ya que permiten una primera
aproximacién comparada respecto a los hombres.
Cuando se expresan los datos en porcentajes (Grafico
2.2.6), observamos que las mujeres participan, sobre
todo, en investigacion competitiva al mismo nivel que
la participacion de los hombres. No obstante, como
se aprecia, ha habido una disminucién moderada

en los ultimos afios. Frente a ello, la participacion

en actividades de transferencia de conocimiento

estd siempre por debajo de los hombres, quizas
porque lo que se valora en transferencia ha estado
tradicionalmente ligado a tecnologia en mercado,
donde la presencia masculina es mayor. Estos datos

podrian cambiar a futuro con otros criterios de
transferencia como los que ha publicado ANECA en
2025 (Ramos-Vielba y Paneque, 2025). Se produce
una imagen contraria en gestion, donde ellos estan
sistematicamente con tasas por debajo de las
femeninas. Podemos valorar que las mujeres tienen
mayor presencia donde los procesos estan mas
formalizados y regulados, como en la investigacion
competitiva y la gestion. En cambio, su participacion
es menor en ambitos donde el acceso depende en
mayor medida de redes profesionales, contactos
informales o dinamicas menos estructuradas, como
sucede en la investigacién contratada.
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Grafico 2.2.6 Participacion del personal de las universidades espafiolas en investigaciony transferencia

segun tipo de actividad y sexo, 2019-2023.
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE).
Nota: En la actualidad, 2025, la CRUE es una asociacion sin animo de lucro que esta formada por un total de 77 universidades espafiolas de

las cuales, 50 son publicas y 27 son privadas.

2.3 Participacién de mujeres como
investigadoras principales en el sector
industrial

En el Grafico 2.3.1, se recoge al personal docente e
investigador que actla como investigador principal (IP)
en proyectos competitivos aprobados y en contratos
firmados, segun sexo. En términos absolutos, los
hombres lideran un mayor nimero de proyectos tanto
en investigacién competitiva como en investigacion
contratada.

En la edicion anterior (2019-2021) se observaba
una tendencia descendente en la participacion

como IP en proyectos competitivos para ambos
sexos; sin embargo, los datos adicionales de 2022

y 2023 muestran un cambio de trayectoria. La linea
que conecta las barras permite visualizar mejor la
evolucion, con mas pendiente para los hombres y mas
suave para las mujeres.

En investigacion contratada la dindmica es distinta:
aumenta el volumen total, especialmente entre

los hombres. De nuevo las lineas intercaladas nos
permiten observar la pendiente, con el mismo patron,
mas fuerte para los hombres y mas suave para

las mujeres. Es probable que el crecimiento de las
actividades orientadas a la innovacioén y la valoracion
de la transferencia contribuya a este aumento.
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Grafico 2.3.1. Personal Docente e Investigador (PDI) de 1as universidades espainolas que participa como
Investigadores/as Principales (IPs) en proyectos competitivos aprobadosy en contratos firmados,
segun tipo de actividad y sexo, 2019-2023. Numero de mujeres y hombres
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE)

Los porcentajes representados en el Grafico 2.3.2 En el caso de las mujeres, la participaciéon en
confirman la lectura realizada a partir de los datos investigacién competitiva se sitla de forma

absolutos del anterior grafico. En términos de volumen  sistematica por encima de la correspondiente a la

de participacién, la presencia masculina es superior investigacién contratada. Por el contrario, entre los

a la femenina, si bien se aprecia una tendencia lenta hombres se observa el patron inverso, con valores
hacia la convergencia en los ultimos afios. mas elevados en la investigacion contratada que en la

investigacion competitiva.

Grafico 2.3.2. Personal Docente e Investigador (PDI) de las universidades espaiolas que participa como
Investigador Principal (IP) en proyectos competitivos aprobados y en contratos firmados, segun tipo de
actividad y sexo, 2019-2023. Porcentaje de mujeres y hombres
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE)
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2.4 Mujeres creadoras de spin-off debajo del 40%, sin embargo, podemos observar

un claro crecimiento para los afios 2021y 2022, con
En el Grafico 2.4.1, se aprecia que el porcentaje de un descenso en 2023, volviendo a cifras anteriores,
spin-off con participacién femenina se sitla por incluso mas bajas.

Grafico 2.4.1. Empresas spin-off creadas por PDI de las universidades espaiolas, segun participacion de
las mujeres en el equipo promotor, 2019-2023
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE)
En el siguiente Grafico (2.4.2), que muestra las spin-off operativas en los Ultimos cinco afios, la participacion
femenina presenta una tendencia creciente. Aunque no permite inferir causalidad, podria indicar una mayor

estabilidad de los proyectos impulsados o co-promovidos por mujeres. Esta tendencia se debe interpretar con
cautela.

Grafico 2.4.2. Empresas spin-off creadas por PDI de las universidades espafiolas en los Ultimos 5 aios,
que a fecha de 31/12/(n) estan operativas, segun participacion de las mujeres en el equipo promotor,

2019-2023
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Fuente: Conferencia de Rectores y Rectoras de las Universidades Espafiolas (CRUE)
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CAPITULO 3

PARTICIPACION DE LAS
MUJERES EN PROGRAMAS
PUBLICOS DE APOYO A

LA INNOVACION Y EL
EMPRENDIMIENTO

El foco demografico del presente capitulo son

las mujeres beneficiarias de ayudas publicas a la
innovacién y transferencia. El capitulo responde

a cuestiones acerca de como se configura la
participacion de las mujeres en los programas
publicos de financiacion a la innovacion y explora las
diferencias entre disciplinas o areas tecnoldgicas. En
detalle, analiza su presencia, sus porcentajes de éxito
en la concesion, la existencia de programas publicos
para el doctorado y considera ambitos como el de las
ciencias de la vida donde la presencia de la mujer es
amplia, asi como areas donde la presencia femenina
es muy baja como las areas de ciencias técnicas,
conocidas como STEM.

La inversion en I+D+| constituye uno de los principales
motores de las economias contemporaneas y las
ayudas publicas representan una de las herramientas
fundamentales de los Estados para impulsar procesos
de innovacion, competitividad y transformacion
productiva. En este sentido, la Ley de la Ciencia, la
Tecnologia y la Innovacion (Ley 17/2022) establece,
entre otros objetivos, el compromiso de alcanzar

una inversion publica equivalente al 1,25% del PIB en
2030, subrayando ademas la necesidad de dotar de
estabilidad y continuidad a dichas inversiones. Este
enfoque resulta especialmente relevante en la medida
en que la estabilidad de la financiacion publica tiene
un reflejo directo en las trayectorias profesionales

de las personas investigadoras e innovadoras,
condicionando sus oportunidades de desarrollo,
consolidacion y proyeccion. Desde esta perspectiva,
resulta pertinente analizar en qué medida las mujeres
participan y se benefician de los fondos publicos
destinados a la innovacién.

La diversidad de fuentes de informacion es importante
en este capitulo, y se debe a que son distintas las
agencias financiadoras desde donde se recopilan

los datos: la Agencia Estatal de Investigacién (AEl) y

el Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII), centrales en la

financiacion de la investigacion, asi como el Centro
para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI)
y la Empresa Nacional de Innovacién, S.A (ENISA),
financiadoras directas de la innovacion que se
relacionan directamente con empresas.

3.1 Mujeres solicitantes y beneficiarias
en convocatorias de la Agencia Estatal
de Investigacion (AEI)

La Agencia Estatal de Investigacion (AEl) de la
Administracién General del Estado es una de las
agencias encargadas de promover la investigacion
cientifica y técnica, asi como de la transferencia de los
conocimientos producidos. La AEl financia proyectos
de investigacion y de transferencia, incluyendo
convocatorias orientadas a estrechar la relacion entre
ciencia y empresa. En este apartado se analizan

varias de esas convocatorias: Proyectos de Prueba de
Concepto, Proyectos en Colaboracion publico-privada,
Ayudas para contratos para la formacion de doctores y
doctoras en empresas y otras entidades (Doctorados
Industriales) y Ayudas para contratos Torres Quevedo
(PTQ). La poblacién analizada esta compuesta por

los equipos de investigacion y personal investigador
que participa en dichas convocatorias, a partir de los
registros administrativos proporcionados por la AEL

La convocatoria de Proyectos de Prueba de
Concepto, (en adelante, Prueba de Concepto), es
una linea de financiacion que tiene como finalidad
fomentar y acelerar la transferencia de conocimientos
y resultados generados en proyectos de investigacion
del Plan Estatal de Investigacion Cientifica, Técnica

y de Innovacion. Es decir, tiene como objetivo dar
continuidad a la investigacion desarrollada en las
convocatorias de Proyectos de [+D de Excelencia o de
Generacion de Conocimiento, de Proyectos de [+D+l
Retos Investigacion y de Proyectos de Investigacion
Fundamental Orientada.
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El Grafico 3.1.1 presenta la participacién de las mujeres
en los proyectos solicitados a la convocatoria Prueba
de Concepto, distinguiendo entre si son Investigadoras
Principales (IP) o participantes en los equipos, asi
como el porcentaje de financiacion solicitada por
mujeres sobre el total. Se trata de una convocatoria en
la que participan grupos de investigacion que ya han
obtenido financiacién competitiva en fases previas y
gue avanzan hacia la valorizacion y transferencia de
los resultados de investigacion.

Conviene destacar que la convocatoria de 2023 de
forma excepcional estuvo especificamente orientada
al ambito de la microelectronica y los semiconductores
(PERTE CHIP). En el drea de ciencias de la vida y

en la de ciencias sociales y humanidades solo se
presentaron 1y 2 proyectos, respectivamente, todos
ellos liderados por hombres. En cuanto al area de
conocimiento de ciencias técnicas, se produce un
descenso notable tanto en la participacion de mujeres
como en el porcentaje de financiacién solicitada por
ellas para esta convocatoria de 2023.

Desde una perspectiva disciplinar, se observa que
las ciencias sociales y humanidades y las ciencias
de la vida mantienen porcentajes relativamente
elevados de participacion femenina, mientras que las
ciencias técnicas registran niveles de participacion
significativamente mas bajos.

En las ciencias de la vida, las mujeres presentan una
elevada participacion en los proyectos solicitados,
superando de forma sistematica el 50% a lo largo
del periodo analizado. Sin embargo, el porcentaje de
mujeres que actlan como investigadoras principales
es sensiblemente inferior, situandose en torno al
40%. Esta diferencia pone de relieve una brecha
persistente entre la amplia presencia femenina en los
equipos de investigacion y su acceso a posiciones
de liderazgo en los proyectos de transferencia. No
obstante, el porcentaje de financiacién solicitada
por mujeres se mantiene relativamente alineado

con su peso como IP, lo que sugiere que, cuando
lideran proyectos, los importes solicitados se sitlan
en niveles proporcionales a su participacion, sin
apreciarse diferencias significativas en la cuantia de
las solicitudes

En las ciencias sociales y humanidades se observa
un patron similar, aunque con mayores oscilaciones
interanuales. La participacion de mujeres en los
proyectos solicitados estd en el 50% o por encima,
mientras que su presencia como IP gira en torno

al 40%. En 2023 se registra una caida abrupta en
todas las dimensiones, que debe interpretarse por
el caracter excepcional de la convocatoria y con

la menor adecuacién de esta area a los objetivos
especificos de transferencia tecnoldgica de ese afio.

Por ultimo, en las ciencias matematicas, fisicas,
quimicas y las ingenierias, la participacion femenina
es claramente menor en las tres dimensiones
consideradas. Tanto el porcentaje de mujeres IP
COmMo su presencia en los proyectos solicitados se
sitian muy por debajo de los valores observados en
otras dareas, asi como el porcentaje de financiacion
solicitada por mujeres es igualmente reducido. Si
bien se aprecia un ligero incremento en 2022, la
convocatoria de PERTE CHIP en 2023 nos devuelve
a valores de 2021. Este patron apunta a una doble
brecha: una menor presencia de mujeres en estos
ambitos y una menor participacion en instrumentos
orientados a la transferencia, lo que limita su acceso
a recursos clave para la valorizacién de los resultados
de investigacion.
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Grafico 3.1.1. Participacion de mujeres en proyectos de |+D+| solicitados y porcentaje de financiacion
solicitada por mujeres en la convocatoria Prueba de Concepto de 1a Agencia Estatal de Investigacion, por

areas de conocimiento, 2021-2023
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Notas: (I) La convocatoria de Prueba de Concepto de 2023 salié centrada en microelectronica y semiconductores (PERTE
CHIP), de ahi que los datos sean tan diferentes a los de 2021y 2022; (Il) Datos actualizados por la AEl en noviembre de 2025.

El Grafico 3.1.2 muestra la participacién de las
mujeres en los proyectos de I+D+] concedidos en

la convocatoria Prueba de Concepto de la AEl, asi
como el porcentaje del importe total de financiacion
concedido a mujeres, para el periodo 2021-2023,
desagregado nuevamente por grandes areas de
conocimiento.

En las ciencias de la vida, la participacion de

las mujeres en los proyectos concedidos se
mantiene elevada y estable, situandose en torno

0 por encima del 50% durante todo el periodo
analizado. El porcentaje de mujeres que figuran
como investigadoras principales con financiacién
concedida es inferior, aunque muestra una evolucién
positiva entre 2021y 2022. El porcentaje del importe
concedido a mujeres se alinea con este patron, lo que
indica que, aun existiendo una brecha en el acceso
al liderazgo, no se observan diferencias significativas
en los recursos asignados cuando las mujeres lideran
proyectos.

En las ciencias sociales y humanidades, se observa
una elevada participacion femenina en los proyectos
concedidos en 2021y 2022, si bien se produce un
descenso en 2022 en el liderazgo (IP) de los proyectos

con financiacién concedida. Los porcentajes de
financiacion concedida son altos y coherentes con
dicha participacion.

No obstante, para 2023, en ambos casos, se registra
una interrupcion de esta tendencia, con la ausencia
de proyectos concedidos liderados por mujeres, lo
que se traduce en valores nulos tanto en el liderazgo
como en el importe concedido. Este resultado debe
interpretarse en la linea de lo comentado en el
grafico anterior de forma relacionada con el caracter
excepcional de la convocatoria de ese afio (PERTE
CHIP) y con su orientacion hacia @mbitos tecnolégicos
especificos, que afectan de manera desigual a las
distintas areas de conocimiento.

Por ultimo, en las ciencias matematicas, fisicas,
quimicas y las ingenierias, la participacion de las
mujeres en los proyectos concedidos continla
siendo reducida y el porcentaje de mujeres

como investigadoras principales con financiacion
concedida se sitla en niveles claramente inferiores
a los observados en las otras areas. El importe

de financiacion concedido a mujeres refleja esta
misma pauta, con valores persistentemente bajos.
Y observamos lo mismo que en los porcentajes de
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solicitudes, pues si bien en 2022 subia ligeramente
la financiacidn concedida, de nuevo se observa una

tendencia descendente en 2023, aflo del PERTE CHIP.

Grafico 3.1.2. Participacidon de mujeres en proyectos de I+D+l concedidos y porcentaje de financiacion
concedida a mujeres en la convocatoria Prueba de Concepto de la Agencia Estatal de Investigacion,

segun areas de conocimiento, 2021-2023
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.

Notas: (I) La convocatoria de Prueba de Concepto de 2023 salié centrada en microelectronica y semiconductores (PERTE CHIP), de ahi que
los datos sean tan diferentes a los de 2021y 2022; (Il) Datos actualizados por la AEl en noviembre de 2025.

En conjunto, los Graficos 3.1.1y 3.1.2 confirman que
las diferencias de género en la convocatoria Prueba
de Concepto se mantienen en la fase de concesion,
reproduciendo las brechas ya observadas en las
solicitudes. Los resultados apuntan a que quizas las
desigualdades no se generan en los procesos de
evaluacion, sino en las fases previas de participacion
y acceso al liderazgo, asi como en la distribucion
disciplinar de la innovacion.

La convocatoria Proyectos en Colaboracion
Publico-Privada de la AEl se enmarca en el
Programa Estatal de Transferencia y Colaboracion,
especificamente en el Subprograma Estatal para
impulsar la colaboracion en 'y entre los sectores
publico y privado, del Plan Estatal de Investigacion
Cientifica y Técnica y de Innovacién 2024-2027.

Dicha convocatoria busca financiar proyectos

de desarrollo experimental innovadores que se
encuentren en una fase cercana a los procesos
productivos y al mercado, con el fin de avanzar en
la validacion y desarrollo precompetitivo de nuevas
tecnologias, productos y servicios.
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El Grafico 3.1.3 muestra una participacion mas alta

de los hombres en las solicitudes presentadas en
todas las areas de la convocatoria. La participacion
de mujeres y hombres en ciencias de la vida es la
mas cercana, con un 45% y un 55%, respectivamente;
mientras que en las ciencias técnicas la diferencia es
mas evidente, aproximadamente un 30% de mujeres y
un 70% de hombres, en consonancia con la presencia
desigual de estas areas. Sin embargo, ambas
participaciones mantienen cierta homogeneidad para
los dos aflos analizados?®, a diferencia de las ciencias
sociales. En esta area del conocimiento —con menor
experiencia en el ambito de la innovacion y mayor
presencia femenina— se observan comportamientos
desiguales en las convocatorias de 2021y 2023.

No obstante, los porcentajes de éxito — numero

de ayudas concedidas dividido entre el nimero de
ayudas solicitadas— muestran un patrén diferente.
En 2021, las tasas de éxito de mujeres y hombres son
comparables en la mayoria de las areas, e incluso

ligeramente superiores para las mujeres en algunos
casos. En 2023, esta convergencia se mantiene,

con tasas de éxito similares por sexo en el conjunto
de la convocatoria, a excepcion del afio 2021 en el
ambito de las ciencias sociales y las humanidades,
donde el porcentaje de las solicitudes presentadas
y el porcentaje de éxito son muy bajos para ellas. De
nuevo, de estos resultados se puede sugerir que,
una vez presentadas las solicitudes no se observan
desventajas para las mujeres en los procesos de
evaluacién y que la principal brecha se concentra en la
fase de acceso y presentacion de proyectos.

Grafico 3.1.3. Solicitudes presentadas a la convocatoria de Proyectos de Colaboracidn Publico-Privada
de la Agencia Estatal de Investigacion y porcentaje de éxito segun areas de conocimiento y sexo, 2021y
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.

3 No se dispone de informacion del personal para la convocatoria de 2022 de Proyectos en colaboracion publico-privada.
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Continuando con las convocatorias de la AEl,

ahora se presentan los datos correspondientes a

las Ayudas para contratos para la formacion de
doctores y doctoras en empresas y otras entidades
(Doctorados Industriales), (en adelante, Doctorados
Industriales) que son contratos para la formacion de
doctores en empresas.

El Grafico 3.1.4 presenta la evolucién de las solicitudes
a las ayudas Doctorados Industriales de la AEl entre
2015y 2024, asi como los porcentajes de éxito de
mujeres y hombres. Durante el periodo analizado, la
proporcién de solicitudes presentadas por mujeres se
sitla en valores cercanos al equilibrio respecto a las
presentadas por hombres, con oscilaciones anuales.

En términos generales, las solicitudes presentadas por
mujeres se mantienen entre el 43% y el 50% del total,
con un maximo del 55,1% en 2017 y un minimo del
42,9% en 2021, mientras que las correspondientes a
hombres se situan de forma complementaria.

En relacion con los porcentajes de éxito, los valores
correspondientes a las mujeres presentan una
variacién interanual mas amplia. A excepcién del afio
2015, donde el porcentaje de éxito de las mujeres es
muy bajo (25%) frente al alcanzado por ellos (53,3%),
0 en 2018, donde ellas alcanzan su valor mas elevado
(69,4%) frente a un 52% de ellos. El resto de los afios
las tasas de éxito son bastante parejas.

Grafico 3.1.4. Solicitudes presentadas al Programa de Investigadores en empresas (Doctorados
Industriales) de la Agencia Estatal de Investigacion y porcentaje de éxito, segun sexo, 2015-2024
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Notas: (I) No hubo convocatoria en 2023; (1) Datos actualizados por la AEI en noviembre de 2025.
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El Gréafico 3.1.5 muestra la evolucién de los porcentajes
del importe concedido en las ayudas Doctorados
Industriales de la AEl segun sexo, para el periodo
2018-2024. A lo largo de estos afios, el reparto del
importe concedido entre mujeres y hombres se

sitUa en valores en torno al 50%, con variaciones
anuales. Solo en los afos 2021y 2022, es cuando se
produjeron mayores diferencias, con porcentajes de
los importes concedidos a hombres del 58,0% y 57,8%,
respectivamente.

Quizas para comprender estas no diferencias,

sea relevante sefialar que, en esta convocatoria,

las ayudas se conceden a entidades (empresas y
organizaciones) para contratar a personal investigador
y desarrollar un proyecto concreto, no se trata de
becas personales. Ademas, el presupuesto se asigna
dependiendo del tipo de empresa y, si no se concede,
no existe un presupuesto solicitado, por ello no se
dispone de un porcentaje que compare cantidades
solicitadas y concedidas.

Grafico 3.1.5. Proporcion del importe concedido en el Programa de Investigadores en empresas
(Doctorados Industriales) de la Agencia Estatal de Investigacidon, segun sexo, 2018-2024
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Notas: (I) No hubo convocatoria en 2023; (Il) no se disponen de los importes solicitados en 2022 y 2024, por lo que no se

muestran los porcentajes de éxito de los importes solicitados.

La AEl también promueve la realizacion de proyectos
de innovacion y transferencia de conocimiento a
través de las Ayudas para contratos Torres Quevedo
(PTQ) (en adelante, Programa Torres Quevedo). Estas
ayudas estan dirigidas a fomentar la contratacion
laboral de personas con el grado de doctor, con el

fin de favorecer su carrera profesional, estimular la
demanda en el sector privado de personal altamente
cualificado para proyectos de I+D+l y ayudar a la
consolidacion de empresas tecnoldgicas de reciente
creacién. Las entidades que pueden solicitar estas
ayudas incluyen empresas (entre las que se incluyen
empresas spin-off y jdvenes empresas innovadoras),

centros tecnoldgicos, centros de apoyo a la innovacion
tecnoldgica, asociaciones empresariales y parques
cientificos y tecnoldgicos.

En el Programa Torres Quevedo, la participacion
femenina en las solicitudes es ligeramente inferior a la
masculina (Grafico 3.1.6), aunque por encima del 40%
(solo en 2024 fue del 39,6%). Respecto a las tasas de
éxito, aunque presentan oscilaciones, muestran una
tendencia general en aumento en los ultimos afios. En
el caso de las mujeres, crece desde valores en torno al
40% en los primeros afios hasta situarse cerca del 60%
en 2024.
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Grafico 3.1.6. Solicitudes presentadas al Programa Torres Quevedo de la Agencia Estatal de Investigacion
y porcentaje de éxito segun sexo, 2014-2024
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.

La cuantia de las ayudas del Programa Torres Quevedo
se determina en funcién del coste de contratacion. El
porcentaje de importes concedidos a las mujeres es,
de forma sistematica, menor que el de los hombres
(Grafico 3.1.7), lo que adquiere relevancia por la
importancia que tienen las ayudas para dar estabilidad
a las carreras investigadoras e innovadoras.
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Grafico 3.1.7. Proporcidon del importe concedido en el Programa Torres Quevedo de la Agencia Estatal de
Investigacion y porcentaje de éxito segun sexo, 2018-2024
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.

La distribucién de ambas ayudas, Doctorados
Industriales y Programa Torres Quevedo, por areas de
conocimiento (Grafico 3.1.8 y Grafico 3.1.9) muestra
dos patrones claros:

> Las mujeres estan fuertemente representadas en
ciencias de la vida, donde concentran un volumen
elevado de solicitudes y mantienen tasas de éxito
comparables a las de los hombres.

> En dreas STEM, su participacién es reducida,
pero quienes concurren alcanzan tasas de éxito
medias o altas, reflejando un perfil de participacion
“selectivo” pocas solicitantes, pero generalmente
con expedientes solidos y proyectos competitivos.

En ambos programas, en el area de las ciencias
sociales y humanidades, la participacion es baja, por
lo que se han excluido de los graficos, aunque si se
comentan mas adelante.

42,0%

2022

2023

2021 2024

M % importe concedido a hombres

La participacion femenina en los Doctorados
Industriales (Grafico 3.1.8) varia de manera notable
entre areas. En ciencias de la vida, donde su presencia
es mayor, solicitan mas mujeres, por encima casi
siempre del 60%, a excepcion de los afios 2019 y
2022; mientras que, en las areas técnicas, se mantiene
por debajo del 35%, a excepcion del 2019 y 2022. Las
tasas de éxito son similares entre hombres y mujeres
en ciencias de la vida y, con el paso de los afios, han
tendido a ser iguales en las areas técnicas, si bien en
este Ultimo caso, se venia de afios donde las mujeres
obtenian porcentajes de éxito mas altos que los de
ellos.
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Grafico 3.1.8. Solicitudes presentadas al Programa de Investigadores en empresas (Doctorados
Industriales) de la Agencia Estatal de Investigacion y porcentaje de éxito segun areas de conocimientoy
sexo, 2018-2024

Ciencias de la vida Ciencias matematicas, fisicas, quimicas e ingenierias
100% 100%
90% 90%
80% 80%
70% 70%
60% 60%
50% o 50%
40% 40%
30% 9 30%
a
20% 20%
10% 10%
0% 0%
2018 2019 2020 2021 2022 2024
W % solicitudes presentadas por mujeres M % solicitudes presentadas por hombres W % solicitudes presentadas por mujeres W % solicitudes presentadas por hombres
® Tasa éxito mujeres ® Tasa de éxito hombres @ Tasa éxito mujeres ® Tasa de éxito hombres

Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.
Notas: (I) No hubo convocatoria en 2023; (1) no se dispone de los importes solicitados en 2022 y 2024, por lo que no se muestran los
porcentajes de éxito.

En cuanto a las ciencias sociales y humanidades, ciencias de la vida, contintian solicitando mas mujeres,
durante todo el periodo analizado, se han presentado por encima casi siempre del 55%, a excepcion del afio
71 proyectos y fueron concedidos 16, un 22%, con 2020; mientras que, en las areas técnicas, se mantiene

distribuciones muy desiguales. Por ejemplo, en 2024 en general, por debajo del 30%, a excepcién del afio
se presentaron 40 proyectos, mas de la mitad de todo ~ 2023. Las tasas de éxito de hombres y mujeres en

el periodo, 28 por mujeres y 12 por hombres, y se ciencias de la vida se mantienen similares hasta 2022,
concedieron 9 (22%), todos ellos a mujeres. siendo mucho mayor la tasa de éxito masculina que la

femenina en 2023 y menos acusada en 2024; mientras
En el Programa Torres Quevedo, la participacién de que en las areas técnicas, a excepcion de 2018, las
mujeres entre areas (Grafico 3.1.9) también sigue mujeres han obtenido porcentajes de éxito mas altos
un patrén similar al anterior programa, pero con en todos los afios.

participaciones femeninas ligeramente mas bajas. En

Grafico 3.1.9. Solicitudes presentadas al Programa Torres Quevedo de la Agencia Estatal de Investigacion
y porcentaje de éxito, segun areas de conocimiento y sexo, 2018-2024
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion.
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En cuanto a las ciencias sociales y humanidades,
durante todo el periodo analizado, se han presentado
25 proyectos por mujeres y 22 por hombres, y fueron
concedidos 8 y 10, respectivamente, lo que arroja
tasas de éxito diferenciadas (32% para las mujeres y
un 45% para hombres).

3.2 Participacion femenina en
ayudas del Centro para el Desarrollo
Tecnoldgico y la Innovacién (CDTI)

El Centro para el Desarrollo Tecnoldgico Industrial
(CDTI) gestiona la financiacion publica de la innovacion
en Espafia. Los programas del CDTI financian
proyectos de I+D empresarial y de innovacion
tecnoldgica, dirigidos principalmente a empresas
industriales y de base tecnoldgica.

El siguiente analisis se centra en el empleo existente
y el empleo creado en empresas beneficiarias en el

marco de las convocatorias del CDTI, desagregado
por sexo, titulacion, tipo de financiacién, tamafio
empresarial y programa de ayudas. Los graficos
muestran la composicion de género del empleo
asociado a actividades empresariales de innovacion.
La poblacién de referencia son personas empleadas
en empresas que han recibido financiaciéon del CDTI,
segun figura en las declaraciones de los proyectos
aprobados.

El Gréafico 3.2.1 muestra la evolucién del empleo
existente en las empresas que reciben financiacion del
CDTI, desagregado por sexo. La presencia femenina
se mantiene estable y por debajo del 30% durante
toda la serie, reflejando la fuerte masculinizacion
estructural del tejido empresarial innovador,
especialmente en sectores tecnoldgicos e industriales.
El ligero crecimiento en afios recientes sugiere
avances, aunque parecen insuficientes para modificar
el patrén predominante.

Grafico 3.2.1. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segun sexo, 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

El empleo creado por los proyectos financiados

por el CDTI presenta oscilaciones entre afios, pero
con una tendencia creciente en la participacién
femenina (Grafico 3.2.2). Aunque la proporcién de
mujeres no alcanza el equilibrio de género, su peso es
sensiblemente mayor que en el empleo existente de
las empresas.

2020 2021 2022 2023 2024

% Hombres
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Grafico 3.2.2. Empleo creado en el marco de las convocatorias del CDTI, segun sexo, 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

La comparacién entre empleo existente en las
empresas financiadas por el CDTly el empleo

creado en el marco de sus convocatorias (Grafico
3.2.3) permite observar dindmicas relevantes para la
igualdad de género. Aunque los empleos existentes
muestran una brecha a favor de los hombres, el
empleo creado mediante convocatorias presenta

un porcentaje femenino mayor que en los empleos
existentes. Esto podria indicar que las nuevas
contrataciones asociadas a la ejecucion de proyectos
innovadores son un buen instrumento para incorporar

2021

2022 2023 2024

un mayor nimero de mujeres, lo que puede contribuir
progresivamente a reducir la brecha estructural;

sin embargo, hay que considerar que el empleo
existente —masculinizado— es mas estable que el
empleo creado —mas feminizado— ya que depende
de convocatorias, una de las ideas principales que
atraviesan el presente capitulo. Pero, sobre todo,

hay que considerar los totales numéricos, ya que
estamos hablando de 505 177 empleos existentes

en las empresas financiadas por el CDTly de 17 357
personas empleadas en el marco de las convocatorias.

Grafico 3.2.3. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTly empleo creado en el marco de

sus convocatorias segun sexo, acumulado 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).
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La distribucion por titulacion (Gréfico 3.2.4) pone de
relieve que las mujeres estan mas representadas en las
categorias de mayor cualificacién. En las titulaciones
universitarias y en el doctorado, la participacion
femenina es mayor que en los niveles de otras

titulaciones. Este patrén, ya observado en ediciones
anteriores del informe, indica que la menor presencia
de mujeres en el empleo del CDTI no responde a una
menor cualificacion, sino a dindmicas sectoriales y
ocupacionales del tejido empresarial innovador.

Grafico 3.2.4. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTl segun sexo y titulacién,

acumulado 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

Los tipos de financiacién en el CDTI son los préstamos
y las subvenciones. La principal diferencia radica en
que los préstamos requieren devolucion de una parte
del dinero, aunque con condiciones muy favorables,
mientras que las subvenciones no tienen devolucion

y se consideran aportaciones directas de fondos
publicos. Esta idea es relevante para considerar las
diferencias en la participacion femenina segun el tipo
de instrumento financiero.
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En el Grafico 3.2.5, estas diferencias parecen
reducidas, aunque las empresas que reciben
subvencién tienden a presentar un porcentaje
ligeramente mayor de mujeres. Esto puede
relacionarse con la orientacion sectorial de
determinadas lineas de subvencién —como programas
estratégicos o verticales— que incluyen actividades
donde la presencia femenina es algo mayor que en los
proyectos puramente tecnolégicos. O bien, otra lectura
puede sugerir que las mujeres participan donde el
riesgo de la empresa es menor.
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Grafico 3.2.5. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTl segun sexo y tipo de

financiacidon, acumulado 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

La distribucién del empleo segun programa de
ayudas muestra diferencias significativas entre lineas
tematicas de financiacion (Grafico 3.2.6). En los
programas de mayor intensidad tecnoldgica, como
los Proyectos de I+D o el Programa Tecnoldgico
Aeronautico, la participacion femenina es menor. En
cambio, en programas como Neotec (para la creacién
y consolidacion de empresas de base tecnoldgica),
Programa Cervera (para Centros Tecnoldgicos) o el
Sello de Excelencia se observa una mayor presencia

de mujeres, aunque aun lejos del equilibrio de género.

Esta variabilidad refleja la estructura sectorial de
los programas, estrechamente vinculada al tipo de
actividad de 1+D financiada.

El volumen total de empleo en los grandes programas
de I+D concentra la mayor parte de los puestos
ocupados por mujeres, lo que es coherente con el
gran tamafo de estas ayudas.

El Grafico 3.2.6 presenta la distribucion del empleo
existente en las empresas financiadas por el CDTI
segln sexo y programa de ayudas, para el periodo

acumulado 2014-2024, considerando Unicamente
aquellos programas que se mantienen de forma mas
estable a lo largo del tiempo. En el conjunto de los
programas representados, el empleo masculino es
mayoritario, con porcentajes que oscilan entre el
59,9% vy el 81,3%, mientras que el empleo femenino se
sitla entre el 18,7% y el 40,1%.

Los programas con mayor proporcién de empleo
femenino son Sello de Excelencia+ (40,1%),
Proyectos Estratégicos de Cooperacion (CIEN)
(27,9%) y Partenariados + Eurostars (27,3%). En
valores intermedios se sitlan programas como Plan
Tecnoldgico Aerondutico (PTA) (26,2%), Proyectos
FEMP A (23,4%) y Proyectos CDTI de I+D en
cooperacion (23,3%). Las menores proporciones
de empleo femenino corresponden a Lineas de
Innovacion (LIC y LICa) (18,7%) y Proyectos Duales de
I+D (19,3%).

Considerando el total de los programas representados,
el empleo femenino alcanza el 23,3%, frente al 76,7%
correspondiente al empleo masculino.
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Grafico 3.2.6. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI segln sexo y programas de
ayudas (las mas estables en el tiempo), acumulado 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

La Tabla 3.2.1 recoge la distribucién del empleo
existente en las empresas financiadas por el CDTI
segun sexo y programa de ayudas, para el periodo
acumulado 2014-2024, incluyendo aquellos programas
que no se representan en el grafico anterior.

En términos de volumen absoluto, los programas

con mayor nimero de mujeres empleadas son
Innterconecta (7435 mujeres), Misiones MRR (3949)
y TransMisiones (1805), si bien en todos ellos la
proporcion femenina se sitla por debajo del 30%.
Los porcentajes de mujeres oscilan entre el 23,2% en
Innterconecta y el 28,5% en Misiones MRR.

Aunque con valores absolutos menores, algunos
programas presentan proporciones de empleo
femenino mas elevadas, como Proyectos Multi-Pais y
concesion directa IPCEI (45,9%), Proyectos ID ISCIII-
CDTI (44,2%) y Ecosistemas / Planes Complementarios
(44,2%). En el Programa COVID, el empleo femenino
supera al masculino, con un 54,4% de mujeres frente
al 45,6% de hombres, si bien se trata de un programa
con menor volumen total de empleo.

Por el contrario, las menores proporciones de

empleo femenino se registran en el Plan Tecnoldgico
de Automocién Sostenible (PTAS) (14,8%) y en
Proyectos Estratégicos de 1+D (19,9%). En el resto

de los programas, la presencia de mujeres se sitla
mayoritariamente en un intervalo comprendido entre el
23% vy el 28% del empleo total.
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Tabla 3.2.1. Empleo existente en las empresas financiadas por el CDTI seguin sexo y programa de ayudas
(los mas inestables en el tiempo), acumulado 2014-2024

Programa Numero ES L TOTAL % Mujeres % Hombres
mujeres hombres

Innterconecta 7435 24 643 32078 23,2% 76,8%
Misiones MRR 3949 9916 13 865 28,5% 71,5%
TransMisiones 1805 5325 7130 25,3% 74,7%
Innoglobal FEDER 1265 4095 5360 23,6% 76,4%
Misiones Ciencia e Innovacion 1100 2865 3965 27.7% 72,3%
Proyectos Estratégicos de I+D 689 2779 3468 19,9% 80,1%
I+D Audiovisual y Videojuegos 855 2412 3267 26,2% 73,8%
(Pll?rr;'sl';acnolégico Automocion Sostenible 470 2715 3185 14.8% 852%
Programa Tecnoldgico Espacial 604 1530 2134 28,3% 71,7%
Misiones Chip 374 1118 1492 251% 74,9%
:T;g)étlectos Multi-Pais y concesion directa 608 717 1325 45.9% 541%
Proyectos ID ISCIII-CDTI 358 452 810 44,2% 55,8%
)F/’rggesc;c;sdCdIZ'I;I/adneglJaI?dFi’;ERTES Aeroespacial 261 456 717 36,4% 63,6%
Ecosistemas / Planes Complementarios 284 359 643 44,2% 55,8%
Programa COVID 143 120 263 54,4% 45,6%
Euro HPC 17 56 73 23,3% 76,7%

Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).
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Antes se ha comparado el empleo existente en las
empresas financiadas por el CDTly el empleo creado
en el marco de las convocatorias del CDTI (Gréafico
3.2.3), donde observamos que ellas estaban presentes
enun 23,6% y un 34,5% respectivamente. La siguiente
informacion atiende a la variable del tamafio de

la empresa (Gréfico 3.2.7); los datos recogidos
distinguen entre PYME (Pequefia y Mediana Empresa)
definida como empresa de menos de 250 personas
empleadas y NO PYME, como empresa de 250 0 mas

empleadas. Como se observa en el Grafico 3.2.7, son
3,5 puntos de diferencia entre PYMES y NO PYMES
para el empleo existente y de 0,5 para el empleo
creado en las convocatorias del CDTI. En ambos
casos, la diferencia es positiva y, quizas, lo destacable
sea que el volumen de los empleos existentes

(505 177) nos indican que ese 3,5% a favor de las NO
PYME invita a reflexionar sobre la participacion de las
mujeres en el mercado laboral de la innovacion.

Grafico 3.2.7. Empleo existente y empleo creado en las empresas financiadas por el CDTl en el marco de
sus convocatorias segun sexo y tamaino de la empresa, acumulado 2014-2024
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Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion (CDTI).

3.3 Participacion de mujeres en
programas del Ministerio de Industriay
Turismo (MINTUR)

La Direccion General de Industria y de la Pequefia y
Mediana Empresa, del Ministerio de Industria y Turismo
(MINTUR), gestiona diversos programas de apoyo a la
innovacion en el tejido productivo. Entre ellos destacan
las ayudas a Agrupaciones Empresariales Innovadoras
(AEls), dirigidas a impulsar proyectos de digitalizacion,
cooperacion empresarial y mejora de capacidades

Empleo existente en las
empresas financiadas por el empresas financiadas por el

34,3%

34,8%

Empleo creado en el marco Empleo creado en el marco
de las convocatorias del de las convocatorias del
CDTI (PYME) CDTI (NO PYME)

M % Hombres

tecnoldgicas en sectores industriales y de servicios.
A continuacién, se muestras la participacion de las
mujeres en los érganos de gobernanza de estas
entidades (Grafico 3.3.1).

La distribucién de mujeres y hombres en las
presidencias de las asociaciones empresariales
financiadas con ayudas a las AEls en el periodo 2018-
2024, presenta una importante brecha de género,
aungue cada afio va aumentando el porcentaje de
mujeres presidentas.




Capitulo 3 - PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN PROGRAMAS PUBLICOS DE

APOYO A LA INNOVACION Y EL EMPRENDIMIENTO

MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026

Grafico 3.3.1 Presidencias de las asociaciones empresariales financiadas con ayudas del programa
Agrupaciones Empresariales Innovadoras, segun sexo 2018, 2020, 2022y 2024
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Fuente: Direccién General de Industria y de la Pequefia y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria

y Turismo.

Se analiza ahora la presencia femenina en las
presidencias y juntas de gobierno de las veinte
asociaciones empresariales mas financiadas por el
programa AEls, por sectores, a lo largo del periodo
2018-2024, resumida en la Tabla 3.3.1.

En 2018, solo dos mujeres presidieron AEls, una del
sector optico, y otra del sector deporte. La mayor
participacién de las mujeres en las juntas de gobierno
se dio en el sector de medio ambiente y energia,
llegando al 50%. Por el contrario, durante ese mismo
afio, no hubo ninguna participacion de mujeres en

las juntas de gobierno de asociaciones del sector

de maquinaria y tecnologia industrial, del sector
aeronautico, del sector agroalimentario y de varias
asociaciones del sector TIC.

En 2020 hubo tres presidencias de mujeres en los
sectores de medio ambiente y energia, en el de
deporte y en el de energia. La mayor participacion
de mujeres en la junta de gobierno continta
correspondiendo a una asociacién del sector
medioambiental y energético.

En 2022, solo hay una presidencia femenina entre las
veinte asociaciones empresariales mas financiadas
con ayuda del programa AEls, que se mantiene en una
agrupacion del sector de medio ambiente y energia.

Por Ultimo, en 2024, aumentan a cuatro las presidentas
mujeres, ademas de las citadas en medio ambiente

y energia y deporte, se incorporan presidencias

de agrupaciones empresariales del sector de la
biotecnologia y salud y del habitat.
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Tabla 3.3.1. Presidencias y juntas de gobierno de las 20 asociaciones empresariales mas financiadas por
el programa Agrupaciones Empresariales Innovadoras AEls, 2018, 2020, 2022 y 2024.

Presidencias Juntas de gobierno

Participacion
% sobre total igual o Sectores con mayor
(n=20) inferior al masculinizacion
10%

Convocatoria Sectores con destacada
representacion

femenina

Cantidad

Automocidn, Aeronautico,

Magquinaria y Medioambiente y Energia,

2018 2 10% 11 - (55%) p . 50% de mujeres en su junta
Tecnologia Industrial, y di :
- ) irectiva
Agroalimentario
Automocion, Materiales, y a’}ii?]'gggbé%r;edé ?5:3':5
2020 3 15% 4 (20%) Magquinaria y Tecnologia ° )

en la junta. Deporte y

Industrial Energia superaron el 27%.

TIC, Automocidn,
2022 1 5% 10 (50%) Magquinaria y Tecnologia
Industrial y Agroalimentario

Medioambiente y Energia,
Habitat, y Agroalimentario

2024 4 20% Participacion femenina en juntas no disponible.

Fuente: Direccién General de Industria y de la Pequefia y Mediana Empresa, Secretaria General de Industria y PYME, Ministerio de Industria
y Turismo.

Por su parte, la Empresa Nacional de Innovacion

S.A. (ENISA) financia proyectos emprendedores
mediante préstamos participativos, incluyendo la
linea Emprendedoras Digitales, dirigida a empresas
lideradas por mujeres en procesos de adopcion

o desarrollo tecnoldgico. Los graficos siguientes
presentan la distribucion de proyectos financiados, el
empleo asociado y la orientacién tecnoldgica de las
iniciativas. La poblacion representada son empresas
beneficiarias y su plantilla actual.

La mayoria de las empresas financiadas en la linea
de Emprendedoras Digitales se sitlan en la fase de
desarrollo tecnoldgico (Gréfico 3.3.2), lo que indica
que las mujeres emprendedoras no solo adoptan
tecnologia, sino que lideran procesos de creacién,
disefio e implementacion de soluciones digitales. La
proporcion de empleo generado es coherente con
esta distribucion, con un nimero mayor de personas
empleadas en proyectos centrados en desarrollo.

Este patron es relevante porque puede corregir la
percepcion de que las mujeres emprenden sobre todo
en sectores de adopcidn tecnoldgica: aqui se observa
una presencia significativa en proyectos centrados en
la creacion y desarrollo de tecnologia.
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Grafico 3.3.2. Distribucidn de proyectos financiados y empleo actual en lalinea de
Emprendedoras Digitales financiada por ENISA por tipo de empresa (si adopta o desarrolla

tecnologia), 2021-2023

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% 23,7%

0%
Proyectos
financiados

2021

Empleo actual

Proyectos
financiados

Empleo actual Empleo actual

Proyectos
financiados

2022 2023

B % Adopta ™ % Desarrolla

Fuente: ENISA (Empresa Nacional de Innovacion S.A.)

Nos podemos aproximar a los sectores de actividad
donde trabajan mas las emprendedoras digitales a
través de los datos de los sectores con mayor nimero
de proyectos y empleo asociado (Tabla 3.3.2.). Para el
periodo acumulado 2021-2023, se han financiado, en
total, 258 proyectos, con un importe global de 38,58
millones de euros, que generan un empleo actual de
1539 personas y una creacion de empleo directo de
343 puestos.

Por ndmero de proyectos financiados, los sectores con
mayor peso son TIC (85 proyectos) y Otros servicios
(83 proyectos), que concentran conjuntamente mas
de la mitad del total. A estos sectores les siguen ya
con distancia Actividades profesionales, cientificas y
técnicas (23 proyectos), Actividades sanitarias y de
servicios sociales (13 proyectos), asi como Educacidn
e industria manufacturera (11 proyectos cada uno).

En términos de importe del préstamo concedido,
los mayores volumenes corresponden a TIC (13,30
millones de euros), Otros servicios (11,12 millones
de euros) y Actividades profesionales, cientificas y
técnicas (3,30 millones de euros). Estos sectores
concentran la mayor parte de la financiacién total
otorgada en el marco de esta linea.

Es importante destacar que la categoria indefinida
Otros servicios se lleva el 32% del total de proyectos
y el 29% del dinero de los préstamos concedidos,
por lo que seria necesario conocer la historia de esa
categoria y como ha pasado de ser residual a central,
asi como valorar si la categorizacion de los sectores
de actividad sigue un patrén androcéntrico.

En relacion con el empleo actual, destacan los
sectores de TIC (455 personas), Otros servicios (386)
y Actividades profesionales, cientificas y técnicas
(188). La creacién de empleo directo se concentra
principalmente en Actividades profesionales,
cientificas y técnicas (160 puestos), Transporte y
almacenamiento (67), TIC (54) y Otros servicios

(47), mientras que en varios sectores no se registra
creacién de empleo directo adicional en el periodo
considerado.
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Tabla 3.3.2. Distribucion de proyectos financiados por ENISA en la linea de Emprendedoras Digitales por

sectores, acumulado 2021-2023

No. de Préstamo Creacion

Sectores proyectos concedido EpES de empleo
financiados (€) actual directo

Actividades administrativas y servicios auxiliares 2 350 000 12 0
Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 7 800 000 17 0
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 23 3297 000 188 160
Actividades sanitarias y de servicios sociales 13 1760 000 62 0
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1 100 000 5 0
BIO 10 2 060 000 82 15
Comercio y reparacion de vehiculos 4 610 000 50 0
Educacion 1 1473 000 48 0
Hosteleria 4 564 000 24 0
Industria manufacturera 1 2 077 000 127 0
Otros servicios 83 11118 000 386 47
Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 1 300 000 34 0
Transporte y almacenamiento 8 767 000 49 67
TIC 85 13 304 000 455 54
Total 258 38580 000 1539 343

Fuente: ENISA (Empresa Nacional de Innovacion S.A.)

El Grafico 3.3.3 ofrece una visién clara de la
distribucion de los proyectos financiados y del

empleo generado en la linea de Emprendedoras
Digitales de ENISA, segun el tipo de tecnologia,

para el periodo 2021-2023. Los datos muestran una
fuerte concentracion de la actividad en el ambito de

la automatizacion digital, que aglutina mas de tres
cuartas partes de los proyectos financiados (77,5%) y
del empleo actual (79,2%), configurandose como el eje
tecnolégico principal de esta linea de apoyo.

La inteligencia artificial se situa como el segundo
ambito tecnoldgico en relevancia, con el 15,9% de los
proyectos financiados y el 12% del empleo, reflejando
un peso significativo tanto en términos de iniciativas

apoyadas como de capacidad de generacién de
puestos de trabajo. A mayor distancia se encuentran
las infraestructuras y espacios de datos en la nube y
periféricos, que concentran el 5,0% de los proyectos y
el 5,9% del empleo.

El resto de las tecnologias analizadas presenta una
presencia claramente mas limitada. La ciberseguridad
representa el 0,8% de los proyectos financiados y

el 1,8% del empleo, mientras que la computacion
cuantica alcanza el 0,4% de los proyectos y el 0,2%
del empleo. Por su parte, la cadena de bloques
(blockchain) tiene una presencia testimonial en
numero de proyectos (0,4%) y no registra empleo
actual asociado en el periodo considerado.
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Grafico 3.3.3. Distribucion del proyectos financiados y empleo actual en los proyectos financiados por
ENISA enlalinea de Emprendedoras Digitales por tecnologia, acumulado 2021-2023
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Fuente: ENISA (Empresa Nacional de Innovacion S.A.)

3.4 Acceso de las mujeres a programas
del Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII)

El Instituto de Salud Carlos Ill (ISCIII) financia la
convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnoldgico
en Salud (DTS) orientados a la innovacién sanitaria

y la transferencia al Sistema Nacional de Salud.
Dichos programas no se limitan exclusivamente a la
investigacion intramuros, sino que estan disefiados
para promover la transferencia de conocimiento y la
innovacién aplicada, a menudo en colaboracién con
centros asistenciales, empresas y otros actores del
sistema de salud. Estos proyectos buscan desarrollar
tecnologias sanitarias que puedan ser implementadas
en entornos clinicos y de atencion sanitaria, lo que
implica un fuerte componente de colaboracion
externa.

La poblacién analizada son Investigadores/as
Principales (IPs) que presentan proyectos DTSy

los graficos recogen la participacion de mujeres

como Investigadoras Principales (IP), la financiacién
solicitada y recibida, asi como los porcentajes de éxito.

% Empleo actual

El Grafico 3.4.1 presenta la evolucién de la
participacion de mujeres y hombres como
investigadoras e investigadores principales en

los proyectos DTS. La participacion femenina ha
aumentado de forma sostenida a lo largo del periodo
y en algunos afios se aproxima al equilibrio de género
(2015, 2020 y 2024). Sin embargo, las tasas de éxito
muestran oscilaciones significativas, las mujeres
alcanzan porcentajes superiores en dos convocatorias
(2017 y 2022), pero en el resto del periodo el éxito

es mayor entre los hombres, diferencias moderadas

a excepcién de 2020 y 2024, ambos afios con
equilibrio de género en las solicitudes admitidas.
Podemos entender que, en un ambiente feminizado
como es el de la medicina, el crecimiento de la
participacion femenina es especialmente relevante en
un tipo de convocatoria que combina investigacion
aplicada e innovacion tecnolégica, ambitos donde
tradicionalmente la presencia de mujeres es menor.
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Grafico 3.4.1. Investigadoras e investigadores principales (IP) en los proyectos financiados enla
convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnoldgico en Salud (DTS), segun estado del proyecto, 2014-
2024,
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Fuente: Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII).
Nota: La tasa de éxito es la proporcion de proyectos financiados sobre el total de proyectos admitidos a evaluacién en la convocatoria. Los
proyectos admitidos son los admitidos a evaluacién para la concesion de financiacion.

La financiacion solicitada por mujeres (Gréfico 3.4.2) descendente observada en etapas anteriores, pero
aumenta en linea con su creciente participacion en que ha sido rota en 2024.

las convocatorias, si bien sigue siendo inferior a la

solicitada por los hombres. La financiacién concedida La diferencia entre financiacion solicitada y financiada
refleja patrones similares, aunque en algunos afios las  sugiere que, aunque su participacion crece, las
mujeres alcanzan proporciones cercanas al equilibrio. mujeres siguen solicitando menos financiacion, algo ya
Desde 2020, las tasas de éxito muestran una evolucion observado en informes anteriores.

positiva para las mujeres que revierte la tendencia
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Grafico 3.4.2. Proporcion de la financiacidn solicitada y recibida por las investigadoras e investigadores
principales (IP) y tasa de éxito en la convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnologico en Salud, 2014~
2024
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CAPITULO 4

MUJERES EN LIDERAZGO
Y TOMA DE DECISIONES
EN EL SISTEMA DE
INNOVACION

El liderazgo y la toma de decisiones en el sistema

de innovacion adoptan multiples formas que van
desde la creacién de empresas hasta la direccion de
organizaciones, la participacion en érganos asesores
y la presencia en comités donde se definen politicas
publicas y se asignan recursos a proyectos. Este
capitulo analiza la participaciéon femenina en estos
espacios de decision, utilizando fuentes diversas que
reflejan la pluralidad del sistema, como observatorios
de emprendimiento, registros de organismos
empresariales y datos de entidades de financiaciéon y
evaluacion de proyectos. Se abordan asi situaciones
que van desde mujeres que emprenden —esto es,
que toman sus propias decisiones en el mundo de la
innovacién— hasta mujeres en puestos de liderazgo,
en comités de evaluacién y en érganos asesores de
[+D+1.

En coherencia con esa pluralidad del sistema, los
datos de este capitulo son heterogéneos, proceden
de diferentes instituciones y se refieren a poblaciones
también distintas: personas emprendedoras,
representantes legales de empresas innovadoras, de
consejerias de grandes compaifiias, o de presidencias
de Camaras de Comercio, liderazgos municipales

en redes de innovacién y personal evaluador en
comisiones de seleccién. Esta diversidad obliga a leer
cada grafico de acuerdo con la poblacion especifica
representada y evitar extrapolaciones entre ambitos
organizativos con logicas y estructuras diferentes.

El objetivo del capitulo es ofrecer una vision
estructurada de la presencia de mujeres en la toma de
decisiones del ecosistema de innovacion y observar
su evolucién en los distintos niveles del sistema, que
incluyen emprendimiento, liderazgo empresarial,
representacion institucional y participacion en
procesos de evaluacion y seleccién. Se presta
especial atencién tanto a los patrones estables en

el tiempo como a los contextos que condicionan las
trayectorias de liderazgo de mujeres y hombres.

Para interpretar los resultados, es necesario
considerar que, aunque las tasas de emprendimiento y

participacion formal en liderazgo puedan ser similares
entre mujeres y hombres, los contextos en los que
toman decisiones no son equivalentes. Las mujeres
emprenden y acceden a posiciones de liderazgo en
sectores, estructuras y condiciones que pueden diferir
de las de los hombres en aspectos como el acceso a
financiacion, las redes de apoyo, el tipo de actividad
tecnoldgica o la distribucion de cuidados. Estas
diferencias influyen tanto en el tipo de iniciativas que
impulsan como en la orientacién de sus trayectorias
de liderazgo.

Ademas, en el ambito del liderazgo organizativo,

el modelo tradicional de direccién unipersonal

y jerarquica no siempre es el mas atractivo ni el

mas accesible para muchas mujeres. Se comienza

a conocer que los modelos horizontales, de
copresidencia o de responsabilidad compartida,
favorecen la participaciéon femenina porque
distribuyen cargas, reducen la exposicidon a dinamicas
de poder verticales y permiten compatibilizar
responsabilidades profesionales y familiares. Este
marco nos puede ayudar a comprender por qué la
participacién femenina suele ser mayor en érganos
colegiados amplios que en presidencias Unicas o que
en puestos ejecutivos de alta concentracion de poder.

4.1 El emprendimiento femenino

El emprendimiento constituye una via relevante de
participacién en el sistema de innovacion y una forma
especifica de toma de decisiones autbnomas por parte
de quienes ponen en marcha nuevos proyectos.

Este apartado comienza contextualizando el
emprendimiento femenino con datos de Eurostat

y del Global Entrepreneurship Monitor (GEM), un
proyecto de investigacion internacional que analiza

y compara la actividad emprendedora en distintos
paises del mundo. El GEM elabora también un informe
especifico para Espafia —el mas reciente es el Informe
GEM Espafia 2024-2025— cuyo objetivo principal es
medir la actividad emprendedora y las condiciones del
entorno para emprender, utilizando una metodologia
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basada en datos primarios obtenidos directamente de
personas emprendedoras y expertas del ecosistema.

A diferencia de los registros administrativos, el GEM
analiza el proceso emprendedor en todas sus fases
—desde la intencién hasta la actividad reciente y la
consolidacion del negocio— mediante encuestas

a poblacién adulta de 18 a 64 afios. Este enfoque
permite observar tendencias y comportamientos
que no siempre quedan reflejados en los registros

empresariales y facilita comparaciones internacionales.

En consecuencia, las personas representadas en los
graficos corresponden a poblacién adulta encuestada
que inicia o dirige negocios, ya sea en fases iniciales
(menos de 3,5 afios) como en fases consolidadas (mas
de 3,5 afios).

Los graficos que se presentan a continuacion
siguientes recogen informacién sobre la actividad
emprendedora reciente, la evolucion de la
participacion, el perfil tecnolégico de los negocios
emprendidos por mujeres y hombres, y distintos
indicadores de innovacion asociados a hegocios
nuevos y consolidados.

El Grafico 4.1.1 recoge la evolucion de la tasa de
emprendimiento femenino y masculino de Espafia 'y
de la UE-27 durante el periodo 2020-2024, medida

como el porcentaje de personas autoempleadas sobre
la poblacién activa (personas de 15 a 64 afios). A lo
largo del periodo analizado, la tasa de emprendimiento
femenino se mantiene en valores claramente inferiores
a la masculina tanto en Espafia como en la Unidn
Europea. En el conjunto de la UE-27, la tasa femenina
se sitla de forma estable en torno al 4%, con ligeras
variaciones interanuales. En el caso de Espania, la tasa
de emprendimiento femenino presenta valores algo
superiores al promedio europeo a lo largo del periodo
analizado, manteniéndose en torno al 4,3-4,5%.

Por su parte, la tasa de emprendimiento masculino se
sitla en niveles mas elevados durante todo el periodo,
en torno al 7,8-8,4% en los primeros afnos, con una
ligera tendencia a la estabilizacién o descenso en

los ultimos ejercicios. En Espafia, la tasa masculina

es sistematicamente superior a la media europea,
aunque muestra también una evolucion de descenso
moderado y convergencia hacia la media europea a lo
largo del periodo considerado.

En conjunto, el Grafico 4.1.1 permite contextualizar el
analisis del emprendimiento femenino como forma
de liderazgo y toma de decisiones dentro del sistema
de innovacion, mostrando tanto la persistencia de
diferencias por sexo como la posicion relativa de
Espafia en comparacién con el entorno europeo.

Grafico 4.1.1. Ratio de emprendimiento femenino y masculino en Espafiay enla UE-27,2020-2024
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A continuacion, se analizan los datos procedentes del
Informe GEM. El Grafico 4.1.2 muestra las tasas de
actividad emprendedora temprana (TEA) de mujeres y
hombres de 18 a 64 afios en varios paises de la Union
Europea. La TEA* (Tasa de Actividad Emprendedora

- Total Early-stage Entrepreneurial Activity) mide el
porcentaje de la poblacion adulta que esta involucrada
en actividades emprendedoras en fases inicial. En
todos los paises representados, la tasa de actividad
emprendedora masculina es superior a la femenina,

si bien la magnitud de la diferencia varia de forma
apreciable entre paises.

En el Grafico 4.1.2, se presentan los paises ordenados
segun la TEA femenina. Espafia se sitUa en una
posicion intermedia dentro del conjunto europeo
analizado. La tasa de actividad emprendedora
femenina alcanza el 6,8%, mientras que la masculina
se sitla en el 7,7%, lo que refleja una diferencia
moderada en comparacion con otros paises.

Los valores mas elevados de actividad emprendedora

se observan en paises como Reino Unido, Croacia y
Letonia, tanto en el caso de los hombres como de las
mujeres, con tasas femeninas que superan el 10% y
tasas masculinas claramente por encima del 15%. En

el extremo opuesto, Polonia presenta las tasas mas
bajas de emprendimiento para ambos sexos. En paises
nérdicos como Noruega o Suecia, las tasas masculinas
se sitUan en niveles relativamente altos, mientras que
las femeninas permanecen en valores mas contenidos,
lo que se traduce en brechas de género mas amplias.

En conjunto, los datos reflejan un patrén comun

en el contexto europeo, caracterizado por una

mayor participacion de los hombres en la actividad
emprendedora y por diferencias significativas tanto
en los niveles generales de emprendimiento como
en la distancia entre mujeres y hombres. Espafa se
integra en este patrén general con tasas de actividad
emprendedora moderadas y una brecha de género
menos acusada que en paises con niveles mas
elevados de emprendimiento.

Grafico 4.1.2. Tasa de Actividad Emprendedora en paises europeos segun sexo, 2024
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El Grafico 4.1.3 muestra la evolucién de la tasa de
actividad emprendedora (TEA) en Espafia durante casi
dos décadas. Se observa un crecimiento sostenido

en los Ultimos cuatro afios, con valores similares

entre mujeres y hombres. La serie histérica muestra
una evolucién variable hasta 2019 y un crecimiento
continuado a partir de 2020. Mujeres y hombres
siguen patrones similares, aunque los hombres
mantienen una ligera ventaja en la mayor parte del

periodo. La convergencia observada en los Ultimos
afios coincide con un aumento general de la TEA en
Espafia, si bien esta evolucion no refleja las diferencias
sectoriales que aparecen cuando se observa el perfil
tecnoldgico de los negocios. Segun los informes

GEM sobre emprendimiento, un contexto de mayor
estabilidad y seguridad econdémica favorece tanto el
crecimiento como la sostenibilidad de las iniciativas
emprendedoras.

Grafico 4.1.3. Personas involucradas en iniciativas emprendedoras en los Ultimos 3,5 anos,

Espana, 2005-2024
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Fuente: Informe GEM Espafia 2024-2025

Los siguientes dos graficos profundizan en el ana-
lisis del emprendimiento como forma de liderazgo
atendiendo a la brecha tecnoldgica y a los niveles de
innovacién de los nuevos negocios emprendidos por
mujeres y hombres en 2024.

En relacion con el nivel tecnolégico de los negocios
(Gréfico 4.1.4.a), se observa que la mayoria de las
iniciativas emprendedoras se sitlan en actividades
de bajo nivel tecnoldgico, tanto entre mujeres como
entre hombres. No obstante, esta concentracion es
mas acusada en el caso de las mujeres: el 93% de los
negocios emprendidos por mujeres se encuadra en
sectores de bajo nivel tecnoldgico, frente al 85% en
el caso de los hombres. Por el contrario, Ios negocios

% Hombres

con nivel tecnolégico medio o alto representan el
7% de las iniciativas lideradas por mujeres, mientras
que alcanzan el 15% entre los hombres. Este perfil
tecnoldgico desigual refleja uno de los contextos
diferenciales mas relevantes del emprendimiento
segun el sexo y tiene implicaciones en materia de
financiacion, escalabilidad y capacidad innovadora.

En los negocios tanto de bajo nivel tecnoldgico como
de medio o alto hay una relacion de quiasmo del 8%,
diferencia que se ha abierto con respeto al anterior
informe GEM con datos de 2022, que mostraba una
diferencia del 3%. Es lo que en los informes GEM se
denomina “brecha tecnoldgica”.
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Grafico 4.1.4.a. Brecha tecnoldgica entre 1os negocios emprendidos por hombres y mujeres segun nivel
deinnovacidn, Espaia, 2024

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

Bajo nivel tecnoldgico Alto o medio nivel tecnoldgico
W % Mujeres M % Hombres

0%

Fuente: Informe GEM Espafa 2024-2025

Frente al anterior grafico, el siguiente (Grafico 4.1.4.b) han aumentado considerablemente respecto a las

analiza la introduccion o no de nuevos productos anteriores ediciones del informe GEM que, con datos
0 servicios en los negocios recientes. Pese a las de 2022, los porcentajes de innovacion eran del 26%
diferencias en perfil tecnoldgico, la capacidad para mujeres y del 27% para hombres, cuando los

innovadora de los proyectos liderados por ambos datos actuales son del 48% y 50%, respectivamente.

grupos es comparable en fases iniciales. Estos datos
Grafico 4.1.4.b. Innovacion de los nuevos negocios emprendidos por mujeres y hombres, 2024
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Al analizar los perfiles tecnoldgicos en las empresas
consolidadas —aquellas con mas de 3,5 afios en el
mercado— en el Grafico 4.1.5, los datos indican que,
tanto en el caso de las mujeres como de los hombres,
la gran mayoria de las empresas consolidadas se
desarrolla en actividades de bajo nivel tecnoldgico.
Esta concentracion es especialmente elevada entre las
empresas lideradas por mujeres, donde el 91% se sitla
en este nivel, frente al 84% de los hombres.

En conjunto, el Grafico 4.1.5 muestra que la brecha
tecnoldgica observada en las fases iniciales del
emprendimiento se mantiene también entre las
empresas consolidadas, lo que sugiere que las
diferencias en el perfil sectorial y tecnoldgico de las
iniciativas lideradas por mujeres y hombres persisten
a lo largo del ciclo emprendedor y condicionan las
formas de liderazgo y toma de decisiones en las
etapas mas avanzadas de la actividad empresarial.

Grafico 4.1.5. Perfil tecnoldgico e innovador de las empresas que superan los 3,5 ailos segln sexo,

Espana, 2024
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El Grafico 4.1.6 analiza el tipo de innovacion realizada
—en producto y en proceso— por las empresas
emprendedoras, diferenciando entre empresas
nuevas y empresas consolidadas y segun el sexo de la
persona emprendedora, para el ailo 2024.

En el caso de la innovacién en producto, se observa
gue las empresas nuevas presentan niveles

mas elevados de innovacién que las empresas
consolidadas, tanto entre mujeres como entre
hombres. El 49% de las empresas nuevas emprendidas
por mujeres declara realizar innovacién en producto,
frente al 51% de las lideradas por hombres. Entre las

% Hombres

Alto o medio nivel tecnoldgico

empresas consolidadas, estos porcentajes descienden
hasta el 33% en las empresas emprendidas por
mujeres y al 40% en las emprendidas por hombres.

Un patrén similar se observa en la innovacién en
proceso. Entre las empresas nuevas, el 47% de las
lideradas por mujeres y el 49% de las lideradas por
hombres declara introducir innovaciones en proceso.
En las empresas consolidadas, la proporcion se reduce
al 35% en el caso de las mujeres y al 40% en el de los
hombres.
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Grafico 4.1.6. Tipo de innovacion realizada (producto y proceso) por las empresas nuevas y consolidadas

segun sexo, Espana, 2024
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Fuente: Informe GEM Espafa 2024-2025

4.2 Mujeres lideres en instituciones
innovadoras

Una vez vista la participacion femenina en

las acciones de emprendimiento y los niveles
tecnoldégicos asumidos por unos y otras, que ayudan
a contextualizar las oportunidades de liderazgo en

la innovacion, se aborda la cuestion de las mujeres
lideres en instituciones innovadoras. El objetivo aqui
es observar la evolucion de la presencia de mujeres
en espacios donde se toman decisiones con impacto
en la innovacién, identificando patrones estables e
incorporando el enfoque general del informe: mujeres
y hombres acceden a estos espacios en contextos
distintos, marcados por sectores, disponibilidad,
condiciones laborales y oportunidades desiguales de
acceso a liderazgo.

Los datos de este apartado proceden de instituciones
con funciones distintas dentro del sistema de
innovacion, lo que explica la heterogeneidad de las
poblaciones analizadas:

> Subdireccién General de Fomento de la
Innovacion del Ministerio de Ciencia, Innovacién
y Universidades (MICIU): empresas con sello de
“PYME innovadora” y su representacion legal.

> Instituto Nacional de Estadistica (INE): composicién
de los consejos de administracion del IBEX-35.

> Instituto de las Mujeres: presidencias de las
Céamaras de Comercio.

> Subdireccién General de Fomento de la Innovacion
del MICIU: representaciéon municipal en la Red
INNPULSO.

Cada fuente mide un tipo distinto de liderazgo
(empresarial, institucional, asociativo o local), por

Innovacion en proceso
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lo que los graficos deben leerse en relacion con la
poblacion especifica representada en cada caso.

Como ya se ha comentado, no siempre el modelo

de liderazgo entendido como “ser la cabeza visible”
de una organizacién resulta deseable y quizas sea
necesario cuestionarlo. La idea de ocupar la maxima
responsabilidad suele asociarse a una disponibilidad
permanente —las 24 horas del dia, los siete dias

de la semana— mas vinculada a la percepcién de
una presencia constante que a una dedicacion
efectiva. Esta percepcion lleva a muchas personas,
especialmente mujeres, a no querer asumir puestos
de liderazgo y situarse en posiciones cercanas como
vicepresidencias u otros cargos. Al mismo tiempo,
muchas mujeres promueven modelos de liderazgo
horizontal o de copresidencia, que permiten compartir
responsabilidades y generar estructuras mas
colaborativas, en las que se sienten mas comodas y
representadas.

La poblacién representada en el Grafico 4.2.1

se refiere a las personas que figuran como
representantes legales de empresas con sello
PYME innovadora y muestra la distribucion por
sexo de quienes representan legalmente a las
empresas certificadas como innovadoras. En los
tres aflos considerados, las mujeres representan
una proporciéon minoritaria del total, situada en torno
al 15%. Este patrén indica que, en las empresas
innovadoras certificadas, la responsabilidad legal
recae mayoritariamente en hombres, 1o que reproduce
la estructura general de la direccion empresarial

en Espafia, especialmente en sectores de caracter
tecnoldgico.
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Grafico 4.2.1 Empresas que cuentan con el sello de “pyme innovadora”, seglin sexo de su representante
legal, 2020, 2022y 2024
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Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacién, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades




Capitulo 4 - MUJERES EN LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES EN EL SISTEMA DE INNOVACION MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026

Como se puede observar en el Grafico 4.2.2, la en los érganos de gobierno corporativo. Sin embargo,
presencia de mujeres en los consejos de la presencia de mujeres en la presidencia de los
administracion ha aumentado de forma sostenida alo  consejos continda siendo muy reducida y presenta
largo del periodo, pasando de porcentajes cercanos al  una evolucién mucho mas lenta. La diferencia entre el
19% en 2015 a valores cercanos al 40% en 2024. Este avance en los consejos y la estabilidad en las
crecimiento probablemente refleja la implantacién de presidencias muestra que las posiciones de mayor
politicas de igualdad y recomendaciones regulatorias responsabilidad siguen concentrandose en hombres.

Grafico 4.2.2. Mujeres en el IBEX 35, 2015-2024
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La poblacién representada en el Grafico 4.2.3 son ligeras variaciones anuales. Este patrén reproduce la
personas que ocupan la presidencia de las Camaras estructura fuertemente masculinizada del liderazgo
de Comercio. La proporcion de mujeres en la empresarial en organizaciones de representacion
presidencia de las Camaras de Comercio es muy baja econdmica. Sin embargo, se observa un ligero
durante todo el periodo analizado. Los porcentajes aumento sostenido en los Ultimos cuatro afios.

apenas superan valores de un solo digito, con

Grafico 4.2.3. Presidencias en las Camaras Oficiales de Comercio, Industria, Servicios y Navegacion,
segun sexo, 2015-2024
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Fuente: Instituto de las Mujeres.
Nota: Datos de 2017 no disponibles.
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La Red INNPULSO, también conocida como Red de
Ciudades de la Ciencia y la Innovacion, es un foro de
encuentro y definicion de politicas locales innovadoras
impulsado y cofinanciado por el Ministerio de Ciencia,
Innovacion y Universidades. El Grafico 4.2.4 muestra
los datos de los dos érganos de representacién de

la Red INNPULSO, el Pleno y el Consejo Rector. En

el pleno, la proporcién de alcaldesas se acerca al
equilibrio de género, aunque con variaciones entre

convocatorias. En el Consejo Rector, érgano de
composicién mas reducida, la participacién femenina
también se sitla en rangos proximos al equilibrio,

si bien muestra fluctuaciones. La comparacién

entre ambos 6rganos indica que los espacios de
representacion local en politicas de innovacion tienen
una presencia femenina mayor que la observada en
niveles superiores del sistema de innovacién, aunque
con variabilidad temporal.

Grafico 4.2.4. Alcaldesas en el Plenoy en el Consejo Rector de la Red INNPULSO, 2020, 2022y 2024
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Fuente: Subdireccion General de Fomento de la Innovacion, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades

4.3 Participacion femenina en érganos
asesores ministeriales

La participacién en érganos asesores ministeriales
constituye una forma especifica de liderazgo y toma
de decisiones en el sistema de innovacion. A través de
estos espacios se definen orientaciones estratégicas,
prioridades de politica cientifica y tecnoldgica y
marcos de actuacion publica que condicionan el
desarrollo del sistema de [+D+] en su conjunto.

En el &mbito estatal, el Ministerio de Ciencia,
Innovacion y Universidades cuenta con distintos
organos colegiados de cardcter asesor, integrados
por personas expertas procedentes del mundo
académico, empresarial e institucional, que participan
en la elaboracion, seguimiento y evaluacion de las
politicas publicas de ciencia, tecnologia e innovacion.

Estos drganos desempefian un papel clave como
espacios de intermediacion entre conocimiento
experto y decision politica.

Desde una perspectiva de género, el analisis de la
composicién de estos érganos resulta especialmente
relevante, ya que permite observar quiénes
participan en la definicion de las agendas publicas
de innovacion y en qué medida se avanza hacia una
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
espacios donde se toman decisiones estratégicas.
A diferencia de otros ambitos del liderazgo, estos
organos no responden a dinamicas de mercado ni

a trayectorias empresariales, sino a procesos de
designacion institucional, lo que los convierte en un
ambito especialmente significativo para evaluar el
compromiso publico con la igualdad de género.
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Este apartado analiza la participacién femenina en los
principales 6rganos asesores ministeriales en materia
de ciencia, tecnologia e innovacion, atendiendo a su
composicién por sexo y a su evolucion en el tiempo,
con el objetivo de identificar patrones de presencia,
estabilidad y posibles desequilibrios en el acceso de
las mujeres a estos espacios de influencia.

El Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (CACTI) es el principal érgano de
participacion ciudadana en el disefio y seguimiento
de las politicas de ciencia, tecnologia e innovacion,
y asesora en la elaboracién, evaluacion y mejora
de la Estrategia Espafiola de Ciencia, Tecnologia

e Innovacién y del Plan Estatal de Investigacion
Cientifica y Técnica y de Innovacion, ademas de

orientar a las administraciones e incorporar criterios de

evaluacion con perspectiva de género.

Su composicion, regulada por el Real Decreto
1024/2015, relne a personas de reconocido prestigio
del ambito cientifico, tecnoldgico e innovador, junto
con representantes empresariales y sindicales,

y garantiza una mayoria procedente del entorno
cientifico y tecnoldgico.

Los datos del Grafico 4.3.1 muestran que la
participacién femenina ha oscilado notablemente en la
Ultima década: alcanzd valores proximos al equilibrio
en 2017-2018, descendid en 2019-2020 y se recuperd
parcialmente en los periodos posteriores.

Grafico 4.3.1. Composicidon del Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (CACTI), 2012-2016,

2017-2018, 2019-2020, 2021-2022, 2023-2024
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El andlisis por cargos (Grafico 4.3.2) muestra que

la presidencia del CACTI ha estado ocupada de
forma continuada por hombres frente a un dominio
femenino en la secretaria. Las vocalias —vinculadas
principalmente a la comunidad cientifica— presentan

una composicion mas equilibrada. La participacion
de las mujeres como representantes de agrupaciones
empresariales y sindicales es bastante irregular.

Grafico 4.3.2. Composicion del Consejo Asesor de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (CACTI) segln sexo
y cargo, 2012-2016, 2017-2018, 2019-2020, 2021-2022, 2023-2024
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Ambos graficos indican que, pese a ciertos avances,
persisten dificultades para que las mujeres accedan

a los espacios de asesoramiento estratégico,
especialmente en los puestos de mayor jerarquia
dentro del CACTI, un aspecto relevante para entender
la configuracién del liderazgo en el sistema de ciencia,
tecnologia e innovacion.

El Consejo de Politica Cientifica, Tecnoldgicay de
Innovacion (CPCTI) es otro instrumento de apoyo del
Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades, que
funciona como érgano de coordinacion general entre
la Administracion General del Estado (AGE) y las CCAA
en materia de [+D+l.

En el Grafico 4.3.3, se aprecia que en 2014 la
participacion femenina en el Pleno del CPCTI se sitla
en torno al 27%, frente a un 73% de hombres, pero que
a partir de 2018 se produce un incremento sostenido
de la presencia femenina, alcanzandose en los afios
2020, 2021y 2022 una situacion cercana al equilibrio
de género, con porcentajes de mujeres en torno al
50%. Sin embargo, en los periodos posteriores se
observa nuevamente un retroceso, de modo que en
2023y, de forma mas acusada en 2024, el porcentaje
de mujeres desciende hasta situarse casi en el 40%,
mientras los hombres recuperan una mayoria clara.
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Grafico 4.3.3. Composicion del Pleno del Consejo de Politica Cientifica, Tecnoldgicay de Innovacion
(CPCTI), 2014, 2018, 2020-2024

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2014 2018 2020 2021 2022 2023 2024

=% Mujeres e==% Hombres

Fuente: Direccién General de Planificacién, Coordinacion y Transferencia de Conocimiento, Ministerio de Ciencia, Innovacién y
Universidades.

En el Grafico 4.3.4, la presencia de mujeres en los En paralelo, la representacion masculina,

ministerios muestra un aumento progresivo entre 2014 especialmente en las comunidades auténomas, se

y 2023, con mas representantes que los hombres en mantiene elevada en todos los periodos, con valores
los afios del 2018 al 2023. La representacion femenina  significativamente superiores a los de las mujeres
de las comunidades auténomas presenta una mayor excepto en 2020, lo que condiciona la composicién
variabilidad, con un pico destacado en 2020 y global del Pleno. Esta diferencia es particularmente
descensos hasta 2024. visible en 2014 y vuelve a ampliarse en los periodos

mas recientes.

Grafico 4.3.4. Composicion del Pleno del Consejo de Politica Cientifica, Tecnoldgicay de Innovacion
(CPCTI) seguin tipo de administracion publica representaday sexo, 2014, 2018, 2020-2024
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Fuente: Direccién General de Planificacién, Coordinacion y Transferencia de Conocimiento, Ministerio de Ciencia, Innovacién y
Universidades.
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En conjunto, estos graficos muestran que el Pleno del
CPCTI ha experimentado avances significativos hacia
la paridad en determinados momentos, con un fuerte
peso de los ministerios, especialmente entre 2018 y
2023, pero que dichos avances no se han consolidado
de manera estable. Aligual que en la Comision
Delegada, la composicién por sexo del Pleno refleja
una evolucién marcada por oscilaciones y retrocesos,
lo que pone de relieve la fragilidad de los equilibrios
alcanzados y la dependencia de las decisiones de
designacién en cada periodo.

4.4 Composicion de género en
comisiones de evaluaciony seleccion
de proyectos

Las comisiones de evaluacién y seleccién de
proyectos constituyen un espacio clave de toma

de decisiones en el sistema de innovacién. Su
composicion influye en como se valoran las
propuestas, en la orientacion de los programas

de financiacion y en la definicion de prioridades
tecnoldgicas. Este apartado analiza la participacion de
mujeres en distintos tipos de comisiones vinculadas
a agencias publicas y programas de innovacion.

La lectura de los datos debe considerar que las
comisiones varian en tamafio, especializacion y
estructura interna, por lo que las proporciones de
mujeres reflejan tanto la composicion general de los
sectores cientificos y tecnolégicos como los criterios
especificos de seleccién de personas evaluadoras.

Los datos de este apartado proceden de cuatro
instituciones con funciones distintas en la evaluacion

de proyectos de I1+D+l, o que explica la diversidad de
poblaciones representadas:

> CDTI: Comisiones de seleccion de programas de
innovacion empresarial.

> AEI: Comisiones técnicas de evaluacion de
programas como Proyectos de Prueba de
Concepto.

> |SCIII: Instituto de Salud Carlos Il

> FEDIT: Personal investigador y equipo directivo de
centros tecnoldgicos, incluidos quienes participan
en procesos de evaluacion internos o externos.

Cada fuente recoge estructuras organizativas
diferentes, desde comités formales regulados hasta
equipos evaluadores en programas especificos. La
poblacion varia entre personal evaluador, personas
de contacto en empresas y personal investigador en
centros tecnoldgicos

En el Grafico 4.4.1, la poblacion representada son las
personas que integran las comisiones de seleccion

de programas de innovacién empresarial del CDTI

en 2024, clasificadas por cargo y sexo. Como se
comentaba en otras ediciones de este informe sobre
convocatorias de afios anteriores, la brecha de género
es notable, ya que no hay mujeres en posiciones

de presidencia o direccidon de comision, solo estan
presentes y de forma mayoritaria en las vocalias, esto
es, en roles mas técnicos. Este patron reproduce la
composicion del personal directivo y técnico del tejido
empresarial innovador: mayor presencia femenina

en funciones técnicas o especializadas y menor en
posiciones de responsabilidad organizativa.

Grafico 4.4.1. Comisiones de seleccidn en convocatorias de ayudas en 1os programas del CDTl a

proyectos de innovaciodn, segun cargoy sexo, 2024.

PTE. Programa Tecnoldgico Espacial

ECOSISTEMAS DE INNOVACION

NEOTEC 2024

MISIONES 2024 TransMisiones

B Mujeres en vocalias B Hombres en presidencias

Fuente: Centro para el Desarrollo Tecnoldgico y la Innovacion.

Hombres en vicepresidencias

Hombres en vocalias




MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026

Capitulo 4 - MUJERES EN LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES EN EL SISTEMA DE INNOVACION

Los datos del Grafico 4.4.2 proceden de la Agencia
Estatal de Investigacion (AEI) y su poblacion es

el personal evaluador que participa en comisiones
técnicas de la AEl para valorar la convocatoria
Proyectos de “Prueba de Concepto”, distribuidos por
area cientifico-tecnoldgica.

La participacion femenina varia de forma notable entre
areas. Las areas de ciencias sociales y humanidades

y ciencias de la vida presentan porcentajes mas

altos de mujeres evaluadoras, coherentes con la
composicién general del personal investigador en
estos campos. En cambio, las dreas STEM — de gran
intensidad tecnoldgica— muestran una participacion

femenina claramente inferior. Estas diferencias

reflejan la estructura disciplinar del sistema de [+D+l,

a excepcion del area de ciencias de la vida, en la que
deberia ser mas alta su participacién en consonancia a
dicha estructura disciplinar.

Si valoramos los totales, teniendo en cuenta el
objetivo del 40% de presencia equilibrada que marca
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, observamos
que solo en el afio 2022 se alcanza el mencionado
40% de mujeres que define la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en érganos colegiados,
nombramientos y designaciones.

Grafico 4.4.2. Comisiones técnicas de evaluacion de programas de ayudas a Proyectos de Prueba de
Concepto, seglin area cientifico-tecnoldgica y sexo. Convocatorias 2021-2023
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Fuente: Agencia Estatal de Investigacion

En cambio, en el caso de las comisiones de seleccion
de la convocatoria de Proyectos de Desarrollo
Tecnoldgico en Salud (DTS) del Instituto de Salud
Carlos lll (Gréafico 4.4.3) las presidencias y las vocalias
han pasado a ser ocupadas por mujeres desde 2020.

En 2024, entre todos los cargos hay 8 mujeres frente
a solo 4 hombres. Esta representacion parece mas
acorde al conjunto de la poblacion investigadora e
innovadora en ciencias de la vida, donde la presencia
de mujeres es tradicionalmente mas alta.




Capitulo 4 - MUJERES EN LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES EN EL SISTEMA DE INNOVACION

MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026

Grafico 4.4.3. Comisiones de seleccidn en la convocatoria de Proyectos de Desarrollo Tecnolégico en

Salud (DTS) del ISCIII, segun cargo y sexo, 2018-2024
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B Mujeres Presidencia

B Hombres Presidencia

Fuente: Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII)

La participacién de las mujeres entre el personal

de investigacion de los centros tecnoldgicos que
componen la Federacion Espaiiola de Centros
Tecnologicos (FEDIT) (Grafico 4.4.4) se mantiene
estable en los ultimos afios; el rol de directora alcanzé
el 20% en 2019, y se mantuvo hasta 2022; después ha
descendido ligeramente.

B Mujeres Vicepresidencia

M Hombres Vicepresidencia

8 10 12 14

M Mujeres Vocalias

Hombres Vocalias

La comparacion entre ambas series indica que el
acceso de mujeres a posiciones de liderazgo en

los centros tecnoldgicos sigue siendo limitado y
quizas mas sensible a cambios coyunturales que a la
participacion en el liderazgo de investigacion.

Grafico 4.4.4. Participacidn de mujeres en el personal investigador de 1a Federacidn Espariola de
Centros Tecnoldgicos (FEDIT) y como directoras de centros tecnoldgicos FEDIT, 2014-2024
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Fuente: Federacion Espafiola de Centros Tecnoldgicos (FEDIT).
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CAPITULO 5

EL PERSONAL DE LA
INNOVACION EN ESPANA
A TRAVES DE FUENTES
PRIMARIAS

Una idea constante en el presente informe es que hay
una gran variedad de perfiles de organizaciones y
personas que contribuyen al ecosistema de innovacion
en Espafia, incluyendo innovacion tecnoldgica, social,
organizacional y publica, desde diferentes posiciones,
sectores y trayectorias. Conscientes de la pluralidad
de dicho ecosistema vy la dificultad para abarcar
todos sus componentes, para este informe Mujeres e
Innovacion 2026, ademas de las fuentes secundarias
utilizadas en los anteriores cuatro capitulos, el actual
capitulo 5 se dedica a presentar dos fuentes de datos
primarias: una encuesta al personal de innovacion y
cuatro grupos de discusion con perfiles diferenciados
de mujeres en la innovacion. El objetivo es interpelar
directamente a las y los protagonistas directos del
ecosistema espafiol de innovacién y poder optar a
obtener un dibujo mas homogéneo.

En la presentacién inicial, ya se indico en el marco
conceptual que se plantea ampliar el concepto de
innovacién con un foco en su responsabilidad, ya que
la perspectiva de género anima a centrar el trabajo
en aquello que es dificilimente visible o, directamente,
estd invisibilizado. Ademas, se considera que las
politicas cuentan con tres focos en materia de
igualdad: presencia, procesos y voz (Squires, 2007).
Sumando estos dos marcos conceptuales y analiticos,
los retos del presente trabajo se encuentran en
observar la presencia de mujeres y hombres en
contextos de innovacion que no han sido tenidos

en cuenta, como la innovacién social y publica, asf
como observar el grado de existencia de procesos de
innovacién mas inclusivos y responsables. Por ultimo,
referido a la voz de las mujeres, este foco anima a
observar los resultados transformadores derivados
de la incorporacion substantiva (mas alla de su mera
presencia, en cuanto a sus perspectivas, capacidades
y diferencias) en los contextos de innovacion.

En la anterior edicion del informe, Mujeres e Innovacion
2024, la encuesta se envid a una base de datos de
mujeres exitosas en la innovacion (identificadas a
partir de reconocimientos, premios, noticias, etc.) y,

en esta edicién, se ha tomado la decisidon de ampliar
notablemente el universo, para obtener una vision

mas global de las mujeres y hombres en la innovacion,
con las posibles diferencias en tipos de actividades,
relaciones y condiciones socio-materiales, asi como
la identificacion de problematicas. Ademas de ampliar
la poblacién de estudio, se incluyen variables y
preguntas nuevas con respecto a la encuesta anterior.
Esto ha permitido obtener resultados que arrojen

luz sobre la conexion entre las condiciones socio-
materiales y la innovacion.

En cambio, los cuatro grupos de discusion se
configuraron para profundizar en la presencia
femenina en la innovacién, aunque partiendo de dos
enfoques distintos. Por un lado, se llevaron a cabo dos
grupos de discusién centrados en la caracterizacion
de la propia innovacion, desde las perspectivas de la
gestion de la innovacion y de la innovacién publica'y
social. Por otro lado, se realizaron otros dos grupos
cuyos ambitos de conocimiento se diferencian por el
grado de presencia femenina: uno correspondiente a
areas con alta presencia de mujeres, como las ciencias
de la vida, y otro vinculado a dreas con baja presencia
femenina, como las nuevas tecnologias.

5.1 Encuesta al personal de innovacion:
Cuestionario “Género e Innovacion”

5.1.1 Metodologia

Como ya se ha indicado, determinar el universo

del personal innovador es una cuestion critica,

pues estd muy distribuido entre sectores, tipos de
organizaciones y territorios. Por ello, con el fin de
tener una muestra lo mas representativa posible, se ha
definido cuidadosamente la poblacién objetivo y, con
ello, los criterios de inclusion.

El objetivo marcado era que la encuesta fuera
contestada por personas innovadoras con experiencia
reciente (Ultimos 5 afios), independientemente

del nivel jerarquico, asi como que estas personas
procedieran de diferentes entornos como el
empresarial, académico, social o publico. Por lo tanto,
entre la poblacién objetivo para la encuesta se incluia
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al personal que cumpliera con uno o mas de los
siguientes criterios:

> Personal que desarrolla proyectos de innovacion
en empresas y otras organizaciones (ej.:
organizaciones publicas en la esfera del Ministerio
de Ciencia, Innovacién y Universidades que
puedan no estar recogidas en criterios posteriores).

> Emprendedores y emprendedoras con actividad,
especialmente aquellas beneficiarias de ayudas
publicas de innovacion.

> Personal investigador (también técnicos/as
de investigacién) involucrado en procesos de
innovacién, transferencia de conocimiento y
tecnologia.

> Personal a cargo de proyectos de innovacién en la
red de institutos y centros tecnoldgicos de Espafia
y parques cientificos.

> Participantes de programas de innovacion de
asociaciones empresariales con iniciativas o
servicios orientados a la innovacion, clisteres de
género y plataformas tecnoldgicas.

> Personas que desarrollan proyectos en laboratorios
de innovacién en ciudades (labs civicos, urbanos,
publicos, sociales, etc.), especificamente personal
vinculado a programas de innovacién municipales
vinculados a la labor del Ministerio de Ciencia,
Innovacién y Universidades, principalmente
innovadores e innovadoras apoyados desde la Red
de Agentes de Innovacion Local (financiada por el
Ministerio) e iniciativas pertenecientes a municipios
de la Red de Ciudades de la Ciencia y la Innovacion
(Red INNPULSO).

El cuestionario (ver Anexo 1), tiene 5 apartados: el
blogue I, focalizado en cuestiones sobre el propio
proceso innovador; el bloque Il, centrado en las
condiciones del ecosistema de innovacion; el siguiente
bloque, el lll, interroga acerca de la influencia de
algunas medidas de politicas de igualdad; el bloque

IV trata sobre la percepcién de las condiciones
deigualdad y el bloque V recoge los datos socio
demograficos.

La distribucién del cuestionario se realizd durante

el mes de octubre de 2025, mediante un formulario
online en el que se tomaron medidas para asegurar
la confidencialidad y, al mismo tiempo, para evitar la
duplicidad de respuestas. La encuesta se difundio a
través de —y gracias a— organizaciones intermedias
relacionadas con el Ministerio, en las que trabajan

personas innovadoras o personas que cuentan con
programas impulsados por el Ministerio de Ciencia,
Innovacién y Universidades para darles apoyo, como
los laboratorios ciudadanos y el emprendimiento
social. Asi pues, existe un primer limite de la
encuesta en tanto que no se dirige a instituciones

y organizaciones fuera del ambito de actuacién del
Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades,
pese a que desarrollen labor innovadora.

En tanto que la respuesta es voluntaria, es relevante
considerar las caracteristicas sociodemograficas

de la muestra a fin de conocer qué grupo del
personal innovador ha contestado la encuesta y asi
contextualizar los datos de las respuestas obtenidas.
Por ello se ofrece un primer apartado denominado
“caracterizacion de la muestra” dedicado a esa
finalidad.

Los resultados se presentan a partir de las respuestas
del cuestionario organizadas en los bloques
propuestos, si bien se comienza con el gjercicio

de la caracterizacion de la muestra con los datos
sociodemograficos y se cierra con el analisis de

la pregunta final abierta acerca del proceso de
innovacioén en el que estan implicados/as. En la
exposicion de los resultados se ofrece un analisis
diferenciado por género. Este enfoque permite
detectar patrones comunes, asi como divergencias
en la experiencia y percepcion del proceso
innovador, datos que complementan los estructurales
presentados en los apartados anteriores del informe.

Al tratarse de una variable independiente clave, es
necesario aclarar de qué manera se ha caracterizado
el sistema sexo-género en este estudio. A tal fin,
hemos utilizado los conceptos usados por el INE® de
sexo registral tomando como categorias mujeres y
hombres, en la que ademas se ofrece la posibilidad
de no contestar, y de género autoidentificado, con las
categorias femenino, masculino y no binario, asi como
no contestar. Esta variable demografica de género
autoidentificado es la que se ha incorporado en el
analisis de los datos recogidos. No obstante, dado el
reducido nimero de respuestas correspondientes a
personas no binarias (3 casos), esta categoria no se ha
incluido en el andlisis de los resultados.

Una vez descartadas las encuestas no finalizadas, se
obtuvieron 786 respuestas. Ahora bien, en el analisis
de los resultados no se consideran las 11 personas que
no han contestado sobre su género autoidentificado,

5 El sexo se refiere al sexo bioldgico dela persona. Segunla OMS, el “sexo” hace referencia a las caracteristicas bioldgicas y fisioldgicas que

definen a hombresy mujeres, mientras que el “género” se refiere alos roles, conductas, actividades y atributos construidos socialmente

que una cultura determinada considera apropiados para hombres y mujeres. Fuente: Glosario de conceptos INE:_https://www.ine.es/DEFIne/

es/concepto.htm?c=4484
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asi como las 3 personas autoidentificadas como

no binarias, ya indicado. De este modo, el analisis
porcentual se realiza sobre 772 personas. De

estas respuestas, 604 son respuestas femeninas

y 168 masculinas. Este desbalance en el género
autoidentificado nos debe llevar a ser muy prudentes
en las comparaciones entre ambos géneros, pues la
submuestra masculina no puede ser representativa ni
por el sistema de seleccién —distribucion y respuesta
voluntaria— ni por el tamafio de la muestra —168—.

5.1.2 Caracterizacidon de 1a muestra

El perfil mayoritario de las personas participantes
corresponde a mujeres, tanto segun el sexo registral
(76,8%) como segun el género autoidentificado
(76,9%), mientras que los hombres representan

Grafico 5.1.1. Tramos de edad seguin género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

En relacion al tipo de organizacién donde trabajan
(Gréfico 5.1.2), mujeres y hombres se concentran en el
ambito universitario publico (52,0% de las encuestadas
y 48,2% de los encuestados).

La caracterizacion de la muestra evidencia dos perfiles
diferenciados: las mujeres se concentran en mayor

aproximadamente una quinta parte de las respuestas,
21,9% segun el sexo registral y 21,4% segun el género
autoidentificado®. Tal y como se ha indicado, las
identidades no binarias (0,4%) y la no respuesta (1,3%)
son tan bajas que no las consideramos en el analisis.

En el conjunto de la muestra se observa
homogeneidad en términos de nacionalidad. La
gran mayoria de las personas participantes tiene
nacionalidad espafiola (96,2%), mientras que solo un
3,8% declara otra nacionalidad.

La distribucion por edad de las personas
participantes (Grafico 5.1.1) se concentra en los tramos
centrales y avanzados de la carrera profesional,
principalmente entre los 40 y los 59 afios.

37,5%

32,1%

10,7%
6,5% 5,4%
2,8%
50-59 afios 60-64 ahos 65 afios o mas

% Género masculino

medida en universidades publicas y organismos de
investigacion, mientras que los hombres presentan una
mayor presencia relativa en empresas, universidades
privadas y centros privados de |+D.

6 Tanto por economia del lenguaje como por las pocas diferencias entre la variable recogida de sexo registral y género autoidentificado, se

utilizaran las denominaciones “mujeres”y “hombres” para referirnos al género autoidentificado (personas autoidentificadas con el género

femeninoy personas autodentificadas con el género masculino).
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Grafico 5.1.2. Tipos de organizacidén donde trabajan segun género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

En cuanto al tipo de relacién laboral que predomina
entre el personal participante (Grafico 5.1.3), se
concentra mayoritariamente en formas de empleo
estables y vinculadas al sector publico, con

escasa presencia de férmulas de autoempleo y
emprendimiento. Entre las mujeres, el sector publico
concentra el 52,6% de las respuestas y el empleo
asalariado indefinido el 33,9%, con una mayor
exposicion relativa al empleo temporal (7,6%) y una
presencia muy limitada en el empresariado con
personal (1,5%).
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Grafico 5.1.3. Relacion laboral principal segun género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

En relacion con funciones de liderazgo, supervision
0 personas a cargo, en el conjunto de la muestra,

la mayoria de las personas encuestadas reconoce
ejercer algun tipo de funcién de liderazgo, supervision
0 responsabilidad, especialmente en niveles
intermedios y operativos. Entre las mujeres, el 69,0%
ejerce liderazgo de proyectos y el 67,2% realiza
funciones de tutoria o mentoria, mientras que el 50,0%
coordina o supervisa equipos y el 28,5% dirige areas
o departamentos; la presencia en alta direccion se
sitla en el 71%. Entre los hombres, los porcentajes
son sistematicamente mas elevados: el 75,0% lidera
proyectos, el 73,2% ejerce tutoria o mentoria y el
54,2% supervisa equipos, mientras que la direccion
de dreas alcanza al 39,9% vy la alta gerencia al 11,3%.
La caracterizacion de la muestra indica que, aunque
mujeres y hombres participan ampliamente en
funciones de liderazgo, los hombres presentan una
mayor presencia relativa en los niveles jerarquicos mas
altos.

En cuanto al nivel de formacidn, en el conjunto de
la muestra se observa un nivel formativo elevado,
concentrado en titulaciones universitarias de
posgrado. Entre las mujeres, el 68,2% ha finalizado
estudios de doctorado y el 22,8% cuenta con un
master universitario, mientras que el 8,1% posee una

Asalariada por cuenta Asalariada por cuenta

5,4%
1,5%
——
Empresario/a o
profesional con

personal asalariado a
cargo

4,3%

Otro (contrato de
formacion, ayuda
familiar, miembro de
cooperativa, etc.)

3,6%
1,2%

Trabajador/a
auténomo/a o
profesional
independiente sin
personal asalariado

% Género masculino

titulacion universitaria de grado. En los hombres,
aunque el doctorado sigue siendo mayoritario, su peso
relativo es menor (62,5%), y aumenta la proporcion de
quienes cuentan con master universitario (25,6%) y
con titulaciones universitarias de grado (10,1%).

En cuanto al drea de conocimiento de los estudios
cursados (Grafico 5.1.4), se observa concentracion en
areas STEM, especialmente en ingenieria, industria

y construccion. Entre las mujeres, las areas con
mayor peso son ingenieria, industria y construccion
(28,6%), ciencias naturales, matematicas y estadistica
(25,3%) y salud y bienestar (17,1%), seguidas de las
ciencias sociales (10,1%), administracion de empresas
y derecho (9,6%), TIC (9,3%) y artes y humanidades
(9,3%).
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Gréfico 5.1.4. Areas de conocimiento de los estudios cursados segiin género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

El sector en el que desarrolla sus actividades

el personal participante confirma las diferencias
evidenciadas en el punto anterior. Aunque ambos
grupos se dedican a ramas estrechamente
relacionadas con la 1+D+l, la educacién superior y
los servicios avanzados, la mayor concentracion
masculina en sectores tecnoldgicos e industriales
es evidente, frente a una mayor presencia relativa
femenina en educacién y actividades sanitarias. En
detalle, entre las mujeres, el 42,7% desarrolla sus
funciones en actividades profesionales, cientificas y
técnicas y el 42,5% en educacién, seguidos de TIC
(9,3%), industria manufacturera (8,8%) y sanidad y
servicios sociales (7,9%). Entre los hombres, aunque
los dos grandes sectores siguen siendo mayoritarios,
su peso relativo es menor: 39,3% en educaciony
38,7% en actividades profesionales, cientificas y
técnicas, mientras aumenta la presencia en TIC
(17,3%) y en industria manufacturera (14,9%).

5.1.3 Resultados de la encuesta
Bloque I. Proceso innovador

Este bloque analiza coémo se desarrollan los procesos
de innovacion en los entornos profesionales de las

I -
%
Artes y humanidades _ 9,3%

14,3%

% Género masculino

personas participantes en la encuesta, prestando
especial atencidn a las dinamicas de participacion,
toma de decisiones y organizacién del trabajo
innovador. El objetivo es identificar posibles
diferencias y desigualdades de género en las distintas
fases del proceso innovador, desde la generacion de
ideas hasta su implementacién, asi como en el acceso
a responsabilidades y dificultades asociadas a dichas
actividades.

En relacion a las tareas del proceso innovador
(Pregunta P17 - Gréafico 5.1.5) en las que se centra

la actividad laboral del personal participante, se
observan resultados similares para ambos grupos.
Mujeres y hombres participan ampliamente en todas
las fases. Ademas, la distribucién de las respuestas
en los valores mas altos (4 y 5) de la escala propuesta
(de 1 muy baja, a 5 muy alta) indica que la muestra

se concentra en perfiles con una participacion
intensa y sostenida en multiples tareas del proceso
de innovacion. La participacion entre las mujeres es
mas alta en la generacion de ideas, la comunicacion
y difusion, la identificacion de necesidades y la
implementacion del proyecto innovador, asi como en
tareas de mentoria o guia y establecimiento de redes.
La introduccién al mercado es la tarea menos realizada

7 A partir de ahora, indicaremos el nUmero de la pregunta del cuestionario (Anexo |)
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por las mujeres. Los hombres presentan una presencia
relativa ligeramente mas alta en fases orientadas al
mercado, mientras que las mujeres muestran una
participacién muy elevada y equilibrada en las fases
de generacién, desarrollo y acompafiamiento del

proceso innovador.

Otras tareas identificadas por mujeres y hombres
amplian y complementan las fases del proceso
innovador recogidas en la pregunta cerrada. La
comparacion de las respuestas abiertas de esta
pregunta muestra que las mujeres describen una

implicacion mas diversificada y multifuncional, que
combina investigacion, coordinacion operativa,
gestion administrativa, formacién y mentoria, asi como
actividades vinculadas al impacto social, la salud,

los cuidados y la innovacion educativa. Por su parte,
los hombres plantearon funciones mas delimitadas

y estratégicas, como la gestion y evaluacion de
proyectos, la definicién de estrategias de innovacion,
la relacion con actores externos y la proyeccion
internacional, situdndose en tareas de control,
validacién y orientacién externa de la innovacion.

Grafico 5.1.5.a. Tareas del proceso innovador en las que se centra la actividad laboral femenina
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Generacion de nuevas ideas
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT
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Grafico 5.1.5.b. Tareas del proceso innovador en 1as que se centra la actividad laboral masculina
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

A la pregunta sobre los tipos de innovaciones
generadas (P.2) a partir de proyectos en los que se
ha participado, en los Ultimos 5 afios (Grafico 5.1.6),
entre las mujeres, la participacién es elevada en la
innovacion de producto (55,8%) y en la innovacion
social (50,8%), seguida de la innovacion de proceso
(44,5%) y la innovacion organizacional (25,0%),
mientras la innovacion de mercado es mucho
menor (9,1%). Entre los hombres, la innovacion de
producto alcanza un peso superior (72,6%), seguida
de la innovacion de proceso (48,8%) y la innovacion
social (38,1%); la innovacion organizacional presenta
valores similares a los de las mujeres (23,8%) y la
innovacién de mercado continla siendo marginal
(8,3%). Estos resultados sugieren que las mujeres
participan relativamente mas en innovaciones de
caracter social, mientras que los hombres muestran
una mayor implicacion en innovaciones de producto,
manteniéndose patrones similares en el resto de
tipologias.
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Grafico 5.1.6 Tipos de innovaciones generadas a partir de proyectos en los ultimos 5 anos seguin género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Se le pidié al personal participante que valorara

su nivel de competencia (P.3 - Grafico 5.1.7) en

una escala del 1 (muy baja) al 5 (muy alta) en las
tres grandes etapas del proceso de innovacion:
ideacion, ejecucion y difusiéon y evaluacién. Entre

las mujeres, el 69% se sitla en niveles altos (4-5 de
la escala) en ideacion, el 70,9% en ejecucion y el
66,1% en difusién y evaluacion. Entre los hombres, la
autoevaluacion es también elevada, con un 71,4% en
niveles altos en ideacion, un 68,4% en ejecucién y
un 56,5% en difusion y evaluacién. Estos resultados
sugieren que ambos grupos se perciben como
altamente competentes, aunque existen diferencias
en la forma de autoevaluar el nivel de competencia,
particularmente en las fases de ejecucion y difusion y
evaluacion.

9,1% 8,3%

Innovacién de mercado




MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026 Capitulo5 - EL PERSONAL DE LA INNOVACION EN ESPANA A TRAVES DE FUENTES PRIMARIAS

Grafico 5.1.7.a. Nivel de competencia en el proceso innovador - Género femenino

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

4,0% 3,0% 3,1%
Ideacion Ejecucion Difusién y Evaluacion
Etapas del proceso de innovacion

0%

1. Muy baja M 2.Baja M 3.Media MW4.Alta H5. Muy alta

Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT
Grafico 5.1.7.b Nivel de competencia en el proceso innovador - Género masculino
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A continuacion, se pidid al personal que autoevaluara respuestas en los niveles 4 y 5 en la mayoria de las

algunas competencias innovadoras (P.4 - Grafico dimensiones analizadas. Destacan especialmente la
5.1.8) tomando como referencia las competencias capacidad para trabajar con otros (91,6% en niveles
descritas por Kleysen y coautores (2001). En ambos altos), la capacidad para planificar y gestionar (88,1%),
perfiles se observa una alta autopercepcion de las habilidades gestoras (78,3%) y el liderazgo
competencias innovadoras. Entre las mujeres, la (74,5%). En contraste, la propension al riesgo y los
autoevaluacion muestra una alta concentracion de conocimientos sobre agentes, entorno, modelos
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y teorfas de la innovacién son las competencias 4-5), la capacidad para planificar y gestionar (78,0%),
peor valoradas, lo que sugiere una autopercepcion el liderazgo (69,0%) y las habilidades gestoras (70,8%).
mas prudente en este ambito. Entre los hombres, Los hombres también autoevallan la propension al

el patrén general es similar, aunque muestran una riesgo de forma moderada.

mayor proporcion de respuestas en el nivel 4. Las
mayores fortalezas percibidas se sitlan también en la
capacidad para trabajar con otros (86,3% en niveles

Grafico 5.1.8.a. Autoevaluacion a competencias innovadoras - Género femenino
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Grafico 5.1.8.b. Autoevaluacién a competencias innovadoras - Género masculino
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En cuanto a las dificultades que encuentran a

la hora de innovar (P.5 - Grafico 5.1.9), el analisis
desagregado muestra que mujeres y hombres
identifican un conjunto amplio y coincidente de
dificultades para innovar, aunque con diferencias en
cuanto a relevancia. Entre las mujeres, las dificultades
sefialadas con mayor frecuencia como altas son:

la sobrecarga de trabajo (67,2%), la obtencién de
financiacion (62,3%) y la dificultad para conciliar

la vida laboral y personal (55,0%); seguido de la
resistencia cultural al cambio (44,4%), la atraccion de
publico o clientes (40,7%), encontrar profesionales
cualificados (40,4%) y formar alianzas con agentes

estratégicos (40,1%). Entre los hombres, estas
dificultades también estan presentes, aunque en
general aparecen con una menor intensidad. Llama la
atencién la diferencia en la valoracién de la falta de
acompafiamiento o mentoria (32,8% de las mujeres
frente a 20,2% de los hombres), la necesidad de
convencer a los mandos superiores (34,6% frente

a 24,4%) y la resistencia cultural al cambio (44,4%
frente a 33,9%). En general estas dificultades son méas
relevantes para mujeres, mientras que la atraccion de
publico/clientes es la Unica dificultad que los hombres
valoran con mayor intensidad que las mujeres (47,6%
para los hombres frente a 40,7% para las mujeres).

Grafico 5.1.9.a. Dificultades que encuentran a la hora de innovar - Género femenino

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Encontrar profesionales cualificados 8,9%
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Experiencias de invisibilizacion o desvalorizacion frente a las propuestas planteadas
Falta de acceso a redes de contactos y espacios de decisiéon | 7,6%
Falta de credibilidad o reconocimiento ' 6,1%

Incomodidad en el ambiente laboral 16,5%
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT
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Grafico 5.1.9.b. Dificultades que encuentran a la hora de innovar - Género masculino
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

El andlisis de las dificultades sefialadas como altas
también pueden ser desagregadas por tipo de
vinculacion profesional y por género (Tabla 5.1.1). En

el sector publico, ademas de sobrecarga de trabajo
(mujeres 72,0%, hombres 70,0%), conciliacion (mujeres
60,7%, hombres 66,3%) y financiacion (mujeres 65,4%,
hombres 56,3%), también destacan como barreras
relevantes (alta dificultad) la resistencia cultural al
cambio (mujeres 44,3%, hombres 33,8%), el reto

de atraer publico/clientes (mujeres 38,7%, hombres
42,5%) y las dificultades para formar alianzas (mujeres
46,5%, hombres 43,8%) o encontrar profesionales
cualificados (mujeres 42,8%, hombres 46,3%). Se
observa un diferencial de género en experiencias de
invisibilizacion/desvalorizacion (alta dificultad: mujeres
31,8% vs hombres 22,5%) y en acceso a redes y
espacios de decision (alta dificultad: mujeres 31,4% vs
hombres 23,8%).

Entre las personas asalariadas, las principales
dificultades altas se sitUan en financiacion (mujeres
58,6%, hombres 53,5%), sobrecarga de trabajo
(mujeres 62,5%, hombres 59,2%), conciliacién (mujeres
47,8%, hombres 33,8%) y resistencia cultural al
cambio (mujeres 43,4%, hombres 33,8%). En esta
vinculacion se aprecia con claridad una brecha en
acompafiamiento o mentoria (alta dificultad: mujeres
29,1% vs hombres 16,9%) y en invisibilizacion/
desvalorizacion (alta dificultad: mujeres 21,9% vs
hombres 14,1%).

1. Baja dificultad

80% 100%
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W 2. Dificultad media M 3. Alta dificultad

El resultado para el grupo de empresariado/
auténomos debe interpretarse con cautela por el
tamafo reducido de estas submuestras. Se observa
un patrén mas marcado hacia barreras “de mercado”
y “de captacion”: atraer publico/clientes alcanza alta
dificultad en el 72,7% en hombres y en el 22,2% de
mujeres, y la incertidumbre de mercado se sitla en
alta dificultad del 36,4% en hombres'y 33,3% en
mujeres. La financiacidn sigue siendo un obstaculo
importante (alta dificultad: mujeres 44,4%, hombres
54,5%) y la resistencia cultural al cambio también

es alta (mujeres 44,4%, hombres 36,4%). En este
grupo, la sobrecarga de trabajo presenta un contraste
fuerte: alta dificultad del 72,7% en hombres frente al
33,3% en mujeres (con muchas mujeres en dificultad
media, 55,6%). En cambio, la conciliacion aparece
mas acusada en hombres (alta dificultad 54,5%)

que en mujeres (22,2%), pero el patrén sugiere

que la experiencia innovadora en autoempleo/
emprendimiento estd mas condicionada por mercado,
financiacion y carga de trabajo.

En general, los resultados evidencian que las barreras
para innovar no solo estan condicionadas por el
género, sino también de forma significativa por la
posicion profesional y el marco organizativo.
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Tabla 5.1.1. Principales dificultades para innovar (alta dificultad), por tipo de vinculacion profesional y
género (porcentaje de personas que declaran “alta dificultad”)

Posicion

Sector publico (funcionario/a o

personal laboral)

Mujeres
(n=318)

Sobrecarga de
trabajo (72,0%)

Hombres
(n=80)

Sobrecarga de
trabajo (70,0%)

Personas asalariadas (contrato | Empresariado y trabajo
indefinido o temporal)

Mujeres
(n=251)

Sobrecarga de
trabajo (62,5%)

S Conciliacién .
Conciliacion Conseguir
laboral- : =,

2 laboral-personal personal financiacién
(60,7%) (66.3%) (58,6%)

. . Conciliacion
Conseguir Conseguir laboral-

3 financiacion financiacion personal
(65,4%) (56,3%) (47,8%)
Resistencia EncfonFrar | Resistencia

4 cultural al pro li.smga es cultural al
cambio (44,3%) ‘a‘g gf;’" 0s cambio (43,4%)
Formar alianzas Formar alianzas | Incertidumbre

5 estratégicas estratégicas en el mercado

(46,5%)

(43,8%)

Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Bloque Il. Condiciones del ecosistema de

(47,4%)

Hombres
(n=71)

Sobrecarga de
trabajo (59,2%)

Conseguir
financiacion
(53,5%)

Atraer publico/
clientes (50,7%)

Incertidumbre
en el mercado
(40,8%)

Resistencia
cultural al
cambio (33,8%)

autonomo

Mujeres
(n=9)

Conseguir
financiacion
(44,4%)

Resistencia
cultural al
cambio (44,4%)

Incertidumbre
en el mercado
(33,3%)

Sobrecarga de
trabajo (33,3%)

Formar alianzas
estratégicas
(55,6%)

Hombres
(n=11)

Sobrecarga de
trabajo (72,7%)

Atraer publico/
clientes (72,7%)

Conseguir
financiacion
(54,5%)

Conciliacion
laboral-personal
(54,5%)

Incertidumbre
en el mercado
(36,4%)

se ajustan al contexto o a las especificidades de su

innovacion

Este bloque analiza las condiciones estructurales,
factores facilitadores y limitantes que influyen en

la capacidad para innovar. El objetivo es identificar
hasta qué punto el entorno institucional, organizativo
y relacional favorece o dificulta el desarrollo de los
procesos innovadores. El objetivo es detectar posibles
desigualdades de género en el acceso a recursos,
apoyos y redes, asi como en la percepcién de barreras
y oportunidades dentro del ecosistema de innovacion.

Se pidio valorar los programas que financian la
innovacion de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5
(totalmente de acuerdo) (P.6 — Grafico 5.1.10.a), y la
mayoria de las mujeres considera que el proceso

es burocratico y consume mucho tiempo, con un
82,9% que se sitla en niveles de acuerdo alto (4-5).
También se observa un acuerdo elevado en que

los programas estan dominados por liderazgos
masculinos (52,5%) y en que presentan criterios
demasiado restrictivos (49,0%). Asimismo, casi la
mitad de las mujeres considera que los programas no

proyecto o sector (45,5%). En paralelo, las valoraciones
positivas son mas moderadas, concentrandose en
valores intermedios: solo el 27,0% considera que los
programas brindan un apoyo Uutil, el 31,6% que actuan
con transparencia y el 31,5% que tienen una vision
innovadora y de futuro.
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Grafico 5.1.10.a. Valoracion a los programas que financian la innovacion - Género femenino
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Entre los hombres, aunque el patréon general es
similar, la intensidad del desacuerdo es menor en
varias dimensiones (Grafico 5.1.10.b). EI 79,2% esta de
acuerdo (4-5) en que los programas son burocraticos
y consumen mucho tiempo, porcentaje ligeramente
inferior al femenino. El acuerdo también es alto (4-

5) con respecto a que los programas tienen criterios
demasiado restrictivos (45,2%), y el 43,5% considera
que no se ajustan al contexto de los proyectos, valores
también inferiores a los de las mujeres. La percepcion
de liderazgos masculinos es notablemente menor
entre los hombres (23,2%), lo que marca una de las
brechas mas claras en este bloque. En cuanto a los
aspectos positivos, los hombres muestran niveles de
acuerdo algo superiores: el 35,1% considera que l0s
programas brindan apoyo util, el 36,3% que actlan
con transparencia y el 37,5% que tienen una visién
innovadora y de futuro.

W 4. De acuerdo

B 5. Totalmente de acuerdo




MUJERES E INNOVACION / INFORME 2026 Capitulo5 - EL PERSONAL DE LA INNOVACION EN ESPANA A TRAVES DE FUENTES PRIMARIAS

Grafico 5.1.10.b. Valoracidn a los programas que financian la innovacion - Género masculino
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

En resumen, los resultados muestran que mujeres y

hombres coinciden en identificar la burocracia como la

principal debilidad de los programas de financiacion,
pero las mujeres presentan una percepcion mas
critica y estructural, especialmente en lo relativo al
sesgo de género en los liderazgos, la adecuacién de
los programas a los contextos reales de innovacion
y su capacidad de apoyo efectivo. Los hombres, por
su parte, tienden a otorgar valoraciones algo mas
favorables en términos de utilidad, transparencia y
visién de futuro a los programas de financiacion.

Las principales barreras para postular a
convocatorias de financiacion en innovacion

(P.7 — Gréfico 5.1.11) son percibidas de forma intensa
por ambos grupos, aungue con mayor prevalencia
entre las mujeres. Entre ellas se destaca, de manera
transversal, la complejidad y carga burocratica del
proceso de solicitud (87,6% de las mujeres y 82,7%
de los hombres) asi como la percepcion de que las
probabilidades de ser seleccionada/o son muy bajas
(86,6% de mujeres frente al 79,2% de hombres).
También es relevante la percepcion de que las

26,2%

21,4%

20,2% 10,1%

14,9%

14,9%

26,2%

8,3%

9,5%

8,3%

8,3%

8,3%

m 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo m 4. De acuerdo m 5. Totalmente de acuerdo

conocimiento técnico o de equipos internos para
preparar las solicitudes (39,7% frente al 28,0%) v,

de forma especialmente destacada, que el proceso
estd dominado por légicas o estructuras masculinas
(42,4% de las mujeres frente a solo el 17,9% de los
hombres). Las diferencias observadas se concentran
principalmente en las barreras de acceso, disefio

y gobernanza de las convocatorias, mas que en la
dependencia de estas fuentes de financiacion.

convocatorias no ofrecen financiacion suficientemente

adaptada al tipo de proyecto, especialmente entre
las mujeres (53,6%, frente al 38,7% de los hombres).
Las mujeres sefialan en mayor medida la falta

de informacién sobre las convocatorias (41,4%
frente al 33,9% de los hombres), la insuficiencia de
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Grafico 5.1.11. Principales barreras para postular a convocatorias de financiacidén en innovacién segun

género
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82,7%
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79,2%
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proyecto 38,7%
. 42,4%
El proceso esta dominado por Idgicas o estructuras masculinas
N 0
) 41,4%
No tengo suficiente informacion sobre las convocatorias
33,9%
No cuento con el conocimiento técnico o equipo interno para 39,7%
redactar la solicitud 28,0%
- 38,4%
Mis proyectos no cumplen con los requisitos de elegibilidad

33,9%

14,6%

Otra (s) barrera (s
(s) (s) 12,5%
()
Utilizo otras formas de financiacién/No necesito financiacion 20 8% 21,4%

N 0

W % Género femenino

Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Esta pregunta también dejo la oportunidad de que

el personal participante expresara de forma abierta
otras barreras percibidas en las convocatorias de
financiacién. En este punto, las mujeres sefialan

con mayor intensidad una visién interseccional,

donde las barreras de acceso a la financiacion se
entrelazan con desigualdades de género, precariedad
laboral y dificultades de conciliacion, configurando
obstaculos adicionales para su participacion plena en
los ecosistemas de innovacion. En detalle se puede
mencionar: la excesiva rigidez tematica y metodoldgica
de las convocatorias, que limita proyectos abiertos,
interdisciplinares o en ambitos menos convencionales;
los plazos incompatibles con la conciliacion; la lentitud
de los procesos de evaluacion y resolucion; la falta

de retorno informativo Util tras la denegacion; las
barreras vinculadas al tipo de institucién o contrato
que dificultan liderar proyectos, consolidar equipos

0 acceder a financiacion previa, generando un

circulo vicioso de exclusién; la percepcién de falta de
transparencia, concentracion de fondos en grupos e
instituciones consolidadas; sesgos en la evaluacion;
experiencias explicitas de desigualdad, doble
discriminacién (género y discapacidad) y penalizacién
por responsabilidades de cuidados. En el caso de

los hombres, las barreras adicionales se concentran
principalmente en aspectos técnicos, organizativos y

% Género masculino

de disefio de las convocatorias, con menor referencia
explicita a desigualdades de género.

Las relaciones para el desarrollo de lainnovacion
(P.8 — Gréfico 5.1.12) se articulan, tanto entre mujeres
como entre hombres, principalmente en torno al
ambito académico y publico. En ambos casos, las
universidades y otros organismos de investigacion
constituyen el actor central (93,7% de las mujeres

y 96,4% de los hombres), asi mismo, la interaccién
con instituciones publicas también es elevada

(82,0% de las mujeres y 78,6% de los hombres). Las
mujeres presentan una mayor interaccion con ONG,
fundaciones y asociaciones (60,6%, frente al 54,2% de
los hombres), lo que apunta a una mayor orientacion
hacia ambitos de innovacion social. Las relaciones
con otros actores son ligeramente mas frecuentes
entre las mujeres (12,7% frente al 10,1%). Aqui se
observa una especial amplitud y heterogeneidad de
actores, con una fuerte presencia de actores sociales
y comunitarios; de ambitos de salud, educacién y
cuidados; redes internacionales y europeas; agentes
de innovacion y transferencia; y actores institucionales
y reguladores. Estos resultados muestran para las
mujeres un perfil relacional mas diversificado y
socialmente orientado. Por el contrario, los hombres
mantienen una mayor vinculacién con el sector
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empresarial y tecnoldgico, al relacionarse en mayor vinculados a financiacién, mercado y transferencia;
medida con empresas (83,3% frente al 68,5% de estructuras profesionales y técnicas; y entornos
las mujeres) y centros tecnoldgicos (74,4% frente al académicos y repositorios.

61,6%). Los hombres también mencionan otros actores

Grafico 5.1.12. Actores con los que se relacionan para desarrollar su innovacién segin género

100%
82,0% 83,3%

o ' 78,6%
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asociaciones

m % Género femenino  ® % Género masculino

Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Las preferencias sobre la gestidn de los resultados
de innovacion (P.9 - Grafico 5.1.13) muestran, en
ambos grupos, una inclinacion hacia modelos de
apertura. La opcion mayoritaria entre mujeres y
hombres es la apertura con ciertas restricciones
(62,9% de las mujeres y 53,0% de los hombres), lo
que indica una preferencia por féormulas intermedias
gue compatibilizan la difusidon del conocimiento con
mecanismos de control y colaboracién. La apertura
total al publico presenta porcentajes practicamente
iguales en ambos grupos (27,6% en mujeres y 27,4% en
hombres). Sin embargo, la proteccién en exclusividad
es elegida mayoritariamente por los hombres (19,6%
frente al 9,4% de las mujeres).
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Grafico 5.1.13. Preferencias sobre la gestion de los resultados de innovacidon seguin género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT

Finalmente, en este bloque se preguntd sobre la
contribucion del proceso de innovacion (P.10 -
Grafico 5.1.14) a los retos globales propuestos por
Horizonte Europa. Las mujeres expresan que su
innovacion contribuye en mayor medida a los retos

de salud (47,0%); clima, energia y movilidad (46,5%);
seguido del ambito de mundo digital, industria,
espacio y defensa (43,4%); alimentacion, bioeconomia,
recursos naturales y medio ambiente (42,9%) y cultura,
creatividad y sociedad inclusiva (40,1%). Por su parte,
los hombres sefialan una contribucién mas alta en

los ambitos de mundo digital, industria, espacio y
defensa (62,5%), seguido de clima, energia y movilidad
(57,7%). También sefialan una mayor presencia relativa
en seguridad para la sociedad (31,5% frente al 25,5%
de las mujeres). Por el contrario, su contribucion es
menor en los retos de cultura, creatividad y sociedad
inclusiva (26,8%). Los resultados apuntan a una
orientacion mas social, cultural y de inclusion entre

las mujeres, mientras que los hombres aportan en
mayor medida a retos tecnoldgicos, industriales y de
seguridad.

19,6%

Proteccién de derechos en
exclusividad
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Grafico 5.1.14. Contribucion a los retos globales propuestos por Horizonte Europa segun género
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT
Bloque lll. Politicas de igualdad

Este bloque analiza el grado de conocimiento,
implementacion y valoracion de las politicas de
igualdad en los entornos en los que desarrollan

su actividad las personas participantes, asi como

su influencia percibida sobre los procesos de
innovacion, las trayectorias profesionales y el acceso
a oportunidades. El objetivo es identificar hasta qué
punto las medidas de igualdad estan presentes de
forma efectiva en las organizaciones y si contribuyen a
reducir desigualdades de género en el ecosistema de
innovacion.

La primera pregunta de este bloque indaga sobre

las posibilidades de conciliacién presentes en las
organizaciones (P.11). Las respuestas muestran un
patron similar entre mujeres y hombres (Grafico 5.1.15).
En ambos grupos, los horarios flexibles constituyen la
medida mas extendida (84,6% de las mujeres y 86,9%
de los hombres), seguidos del teletrabajo (77,3% y
82,1%, respectivamente). También es mayoritaria la
disponibilidad de jornada reducida por cuidado de
personas, aungue con una presencia algo menor entre
las mujeres (67,4% en las mujeres frente a 70,2% en
los hombres). Asimismo, tanto mujeres como hombres
sefialan mayoritariamente la baja implementacién de
modelos de trabajo por objetivos sin horario fijo (24,8%

434/I

Mundo digital,
industria, espacio y
defensa

42,9% 43,5%

40,1%

26,8%

31,5%

Alimentacion,
bioeconomia,
recursos naturales y
medio ambiente

Cultura, creatividad
y sociedad inclusiva

Seguridad para la
sociedad

= % Género masculino

y 26,3%, respectivamente). Los resultados apuntan
a un ecosistema organizativo donde la conciliacion
se apoya principalmente en flexibilidad horaria y
teletrabajo, pero con déficits persistentes en apoyos
econémicos, corresponsabilidad y transparencia.
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Grafico 5.1.15.a. Posibilidades de conciliacion identificadas por el género femenino
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Fuente: Encuesta Género e Innovacion 2025, FECYT
Grafico 5.1.15.b. Posibilidades de conciliacion identificadas por el género masculino
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Esta pregunta (P.11) también permitié la recoleccion asuntos personales, la posibilidad de crear el propio
de otras medidas de conciliacién no mencionadas horario, el trabajo hibrido y el teletrabajo desde
entre las opciones. Las respuestas de las mujeres cualquier lugar, asi como ampliaciones recientes de
reflejan una amplia variedad de experiencias que permisos vinculados al cuidado. Sin embargo, muchas
evidencian la brecha entre el reconocimiento formal respuestas subrayan que estas medidas suelen ir

de las medidas de conciliacion y su aplicacién real. Se acompafiadas de costes personales o profesionales,
mencionan formulas de flexibilidad avanzada, comola  como mermas salariales, limitaciones para la

movilidad en el disfrute de vacaciones, la acumulacion  promocion o acreditacion en la carrera universitaria, o
o traslado de dias entre afios, la bolsa de horas para una dependencia de la voluntad del superior jerarquico
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que restringe su uso efectivo. Asimismo, se sefiala

la incompatibilidad estructural de la conciliacion con
determinadas exigencias docentes, la falta de apoyo
explicito al liderazgo femenino y la percepcion de
que la flexibilidad organizativa no siempre se traduce
en una mejora real del bienestar. En el caso de los
hombres, las menciones son mas escasas y se centran
principalmente en beneficios complementarios de
caracter material o de bienestar, como la retribucion
flexible, el acceso a instalaciones deportivas o
comedor subvencionado en el centro de trabajo.

En relacién con el tipo de flexibilidad horaria (P.11),
ambos grupos reconocen férmulas de flexibilidad
limitada, a través de horarios parcialmente flexibles
(64,4% de las mujeres y 66,4% de los hombres), lo que
indica que la flexibilidad existente suele estar acotada
a franjas o rangos horarios predefinidos. La flexibilidad
plena o autogestionada es menos habitual y también
presenta porcentajes similares entre ambos grupos
(35,6% en mujeres y 33,6% en hombres).

En cuanto a la organizacion del teletrabajo (P.11),

la modalidad mas extendida en ambos grupos es el
teletrabajo limitado a un numero determinado de dias
ala semana o al mes (55,0% de las mujeres y 47,8% de

los hombres). Las mujeres reportan en mayor medida
la posibilidad de teletrabajar siempre que lo deseen
(32,3%, frente al 29,7% de los hombres); mientras
que los hombres sefialan con mas frecuencia que el
teletrabajo solo esta permitido de forma excepcional
(22,5%, frente al 12,6% de las mujeres).

La percepcion de la paridad de género en las
organizaciones (P.12 — Grafico 5.1.16) muestra
patrones distintos entre mujeres y hombres. Entre

las mujeres, solo el 35,8% considera que en su
organizacion existe paridad entre hombres y mujeres,
mientras que un porcentaje muy similar (36,3%) afirma
que hay mucha mayor representacion de hombres que
de mujeres, lo que refleja una percepcion mayoritaria
de desequilibrio en detrimento de las mujeres. Casi

la mitad (44,6%) de los hombres considera que si
existe paridad en su organizacion. Asimismo, los
hombres sefialan en menor medida que existe una
sobrerrepresentacion masculina (30,4%, frente al
36,3% de las mujeres). Estos resultados evidencian
una brecha perceptiva: las mujeres identifican con
mayor frecuencia desequilibrios de género a favor

de los hombres, mientras que los hombres tienden a
percibir sus organizaciones como mas paritarias.

Grafico 5.1.16. Percepcion de 1a paridad de género en las organizaciones segin género
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La identificacion de medidas y acciones de igualdad
de género implementadas (P.13 - Grafico 5.1.17) en
las organizaciones muestra, en términos generales,
niveles de reconocimiento mas elevados entre los
hombres que entre las mujeres, especialmente en
aquellas medidas de caracter formal o normativo.
Tanto mujeres como hombres coinciden en sefialar
como mas extendidas la existencia de protocolos
frente al acoso sexual y/o por razén de sexo (67,9%
de mujeres y 74,4% de hombres) y la existencia de
unidades o comisiones de igualdad (62,4% y 65,5%,
respectivamente). Las diferencias se acentlan en
las medidas estructurales orientadas a la correccion
de desigualdades. Las mujeres reconocen en
menor medida la existencia de procedimientos de
igualdad en seleccion y evaluacion (49,8% frente al

67,9% de los hombres), de medidas para reducir la
brecha salarial (27,5% frente al 46,4%) y de cuotas

u acciones afirmativas para promover a mujeres a
puestos de responsabilidad (18,7% frente al 36,9%).
En medidas de caracter mas simbdlico o cultural,
como el uso de lenguaje inclusivo o la participacion
en redes y certificaciones de igualdad, ambos grupos
muestran niveles intermedios de implantacion,
aunque nuevamente con valores mas altos entre los
hombres (53,6% frente a 46,5% en lenguaje inclusivo;
45,8% frente a 34,6% en redes y distintivos). Llama

la atencién que las mujeres presentan porcentajes
mas elevados tanto de respuestas negativas como de
desconocimiento, lo que sugiere que estas medidas
son menos frecuentes, menos efectivas 0 menos
perceptibles desde su experiencia.

Grafico 5.1.17.a. Identificacion de medidasy acciones de igualdad de género implementadas - Género
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Grafico 5.1.17.b. Identificaciéon de medidas y acciones de igualdad de género implementadas - Género

masculino
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Esta pregunta (P.13) también permite recoger de
forma abierta otras medidas y acciones percibidas.
Las respuestas ponen de manifiesto la diferencia

en la percepcién y el enfoque entre mujeres y
hombres. Las mujeres describen de forma mas
detallada tanto la existencia de planes y protocolos
de igualdad —incluyendo conciliacién, seleccion,
formacién, investigacion y visibilizacion del talento
femenino— como las limitaciones en su aplicacién
real, especialmente en las estructuras de 1+D,

donde muchas medidas quedan en el plano formal

0 se restringen a determinados niveles jerarquicos.
Asimismo, sefialan acciones especificas como apoyo
a la fertilidad, equiparacion de permisos, mentorias

y rebalanceo de género, junto con una mirada critica
sobre la eficacia y coherencia de estas politicas. Por
Su parte, las respuestas de los hombres se concentran
en un numero mas reducido de iniciativas. Mencionan
principalmente la existencia de planes de igualdad

y acciones de visibilizacion y divulgacion, asi como
iniciativas de transparencia y transversalizacion de

la perspectiva de género. En lineas generales, las
respuestas ponen de manifiesto que, mientras los
hombres tienden a percibir las politicas de igualdad
desde una perspectiva mas formal, las mujeres hacen
hincapié en la brecha existente entre el disefio formal
y su aplicacion efectiva, sobre todo en los espacios
donde se lleva a cabo la innovacion.

Bloque IV. Percepcion de las condiciones de
igualdad

Este apartado recoge la vivencia directa de mujeres
y hombres respecto a como se materializa —o

no— la igualdad en la practica cotidiana. Los
resultados permiten contrastar hasta qué punto las
condiciones de igualdad se experimentan de forma
similar o divergente. Este enfoque resulta clave para
comprender la distancia entre el marco normativo y
las politicas declaradas y su impacto efectivo en las
trayectorias profesionales.

La valoracion de las condiciones de igualdad (P.14

- Grafico 5.1.18) muestra percepciones divergentes
entre mujeres y hombres. Entre las mujeres predomina
una vision mas critica: solo el 38,4% se muestra

de acuerdo (valores 4-5) con que las medidas de
igualdad en su organizacion sean suficientes, frente al
65,4% de los hombres. Asimismo, una amplia mayoria
de mujeres considera que la maternidad ralentiza la
carrera profesional (81,1% de acuerdo alto), mientras
que este efecto es reconocido con menor intensidad
por los hombres (51,1%). De forma coherente, las
mujeres rechazan mayoritariamente que los efectos de
la maternidad sean equivalentes a los de la paternidad
(80,3% en desacuerdo), frente a una percepcion
mucho mas dividida entre los hombres, donde un
41,7% se muestra de acuerdo con dicha afirmacion.
Las diferencias se acentuan en la valoracion del
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liderazgo y el reconocimiento profesional. Solo el en evidencia una brecha perceptiva estructural: las
16,7% de las mujeres considera que las mujeres mujeres identifican con mayor claridad los efectos
ocupan suficientes puestos de liderazgo en funcion persistentes de la maternidad, la insuficiencia de las
de su capacidad, frente al 41,1% de los hombres. Del medidas de igualdad y las desigualdades en el acceso
mismo modo, las mujeres muestran una percepcion al liderazgo y al reconocimiento, mientras que los

mas escéptica sobre que los roles de mayor prestigio hombres tienden a percibir un entorno laboral mas

se asignen en base a mérito y capacidad (28,3% de equitativo y meritocratico.

acuerdo alto), mientras que entre los hombres esta
creencia es mayoritaria (61,3%). Los resultados ponen

Grafico 5.1.18.a. Valoracidn de las condiciones de igualdad - Género femenino
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Grafico 5.1.18.b. Valoracion de las condiciones de igualdad - Género masculino
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Ademas, se pregunto sobre la contribucion percibida
del género a la carrera profesional (P.15), los resultados
muestran una brecha muy marcada entre mujeres y
hombres. Entre las mujeres, casi la mitad considera
gue su género ha contribuido negativamente o muy
negativamente a su carrera (49,8%), mientras que

solo un 8,3% percibe un efecto positivo. En contraste,
entre los hombres el 70,2% afirma que su género no ha
tenido efecto, y un 27,4% considera que ha contribuido
positivamente o muy positivamente a su trayectoria
profesional. Estas diferencias evidencian que las
mujeres perciben el género como un factor estructural
de desventaja, mientras que para los hombres es
mayoritariamente irrelevante o incluso favorable.

Finalmente se indago sobre la exposicion directa

e indirecta al acoso por razén de sexo (P.16) y al
acoso sexual (P17). El primero es mayor entre las
mujeres, un 13,4% afirma haberlo sufrido en primera
persona, frente a solo un 1,8% de los hombres.
Ademas, el 25,5% de las mujeres conoce casos
ocurridos a otras personas, lo que sitla al 38,9% de
las mujeres con contacto directo o cercano con este
tipo de situaciones. Por su parte los hombres en
mayor medida afirman no haber vivido ni conocido
situaciones de este tipo (75,0% sumando “no lo he
vivido” y “nunca he sabido de casos”, frente al 56,4%
de las mujeres), lo que apunta a una invisibilizacidn
diferencial del problema segun el género.

La misma pauta se reproduce, con incluso mayor
intensidad, en el caso del acoso sexual. Un 4,6% de las
mujeres afirma haberlo sufrido personalmente, frente
aun 0,6% de los hombres. Asimismo, el 24,8% de las
mujeres sefiala que ha ocurrido a otras personas de
su entorno, frente al 18,5% de los hombres. En general,
el 29,4% de las mujeres ha tenido contacto directo o
indirecto con situaciones de acoso sexual, mientras
que entre los hombres esta proporcién se reduce al
19,1%. De nuevo, los hombres reconocen en mayor
medida no haber tenido conocimiento de estos casos
(79,2% frente a 64,5% en mujeres).

Analisis pregunta abierta sobre la actividad
innovadora

Se pidid al personal participante que contara
brevemente su experiencia en innovacion y en

qué esta innovando y qué impacto espera generar

(0 ya estd generando). Las respuestas obtenidas
muestran un ecosistema de innovacién bastante
diverso, dinamico y transversal en el ecosistema
espafiol de I+D+l. Las actividades de innovacion
descritas abarcan ciencia basica, innovacion aplicada,
transferencia tecnoldgica, innovacién social, educativa
y organizativa, con un fuerte alineamiento con

sostenibilidad, salud, digitalizacion e impacto social.

La Figura 5.1.1 muestra de manera visual los mil
términos con mayor recurrencia, donde el tamafio de
cada palabra es proporcional a su frecuencia relativa
en el conjunto de respuestas agrupadas por familias
de términos similares.
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Figura 5.1.1. Mapa de palabras sobre experiencia enin
genera o espera generar
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La nube de palabras destaca un claro protagonismo
de la innovacion, la investigacion y el desarrollo
como ejes vertebradores del discurso. Junto a estos,
adquieren relevancia los términos relacionados con la
tecnologia, la salud, la sostenibilidad, la educacion y
la transferencia de conocimiento, asi como aquellos
vinculados a la gestién de procesos, la colaboracion
y la aplicacion practica de resultados. La presencia
simultéanea de conceptos del dmbito académico, social
e industrial pone de manifiesto un enfoque integrador
y multidimensional de la innovacion, orientado a

la generacion de soluciones con impacto social,
econdémico y ambiental, apoyadas en metodologias,
datos y tecnologias emergentes.

5.2 Grupos de discusidn

5.2.1 Presentacidn y aproximacion tedrica

El andlisis y desarrollo de la monitorizacién de género
es todavia un campo relativamente reciente. En

los ultimos afios se ha intensificado el interés por
enfoques cualitativos y participativos capaces de
contextualizar la informacion estadistica, permitiendo
interpretar los datos desde la experiencia vivida y
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comprender dimensiones que no aparecen en los
indicadores tradicionales (Walby 2005; Otero-Hermida
y Furié-Vico 2025; Cientificas en Cifras, 2025). Estas
aproximaciones resultan especialmente Utiles para
revelar dinamicas invisibles, explicar brechas que solo
con cifras quedan diluidas y adaptar los procesos de
seguimiento a las realidades contextuales en las que
se producen.

Los estudios cualitativos permiten aproximarse

a la vida cotidiana de los espacios donde se
construyen las trayectorias de innovacion como
departamentos, grupos de investigacion, entidades

y entornos laborales concretos. En estos niveles,

las desigualdades toman forma a través de culturas
disciplinares, practicas organizativas, dinamicas
relacionales y condiciones laborales, todos ellos
factores centrales, pero dificilmente capturables

por los indicadores cuantitativos convencionales
(Sédnchez-Ldpez et al. 2023; Corona-Sobrino et
al.2025). Asi, los resultados agregados solo pueden
interpretarse adecuadamente si se consideran también
estas experiencias, que permiten que el personal que
aparece representado en los datos pueda reconocerse
en ellos o cuestionarlos.
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Para la elaboracién de esta seccion, se han tomado
como referencia los tres ejes centrales de las politicas
publicas de igualdad (Cientificas en Cifras, 2025;
Squires, 2007):

Voz, que implica incorporar miradas diferenciadas,
testimonios y elementos transformadores que
cuestionen la configuracion actual del sistema.

Presencia, relativa a quién esta y dénde se sitla, con
especial atencién a la representacion de mujeres.

Procesos, vinculados a la incorporacién real de la
perspectiva de género en las organizaciones y a la
creacién de medidas como planes de igualdad e
instrumentos de seguimiento.

Estos tres ejes guian tanto el disefio de los guiones de
los grupos de discusion como el analisis posterior.

Los objetivos de esta seccién son:

> Dar voz a las mujeres innovadoras, permitiendo
que expresen su propia interpretacion de los
retos que afrontan y sus lecturas respecto a las
desigualdades existentes.

> Aportar informacion contextual, basada en
experiencias concretas, que complemente y
enriquezca los patrones que revelan los datos
cuantitativos.

> Recoger evidencias sobre colectivos y actividades
innovadoras poco representadas, donde la
informacion estadistica es inexistente o escasa.

> Visibilizar grupos tradicionalmente invisibilizados,
con especial atencion a aquellos que suelen estar
altamente feminizados como las gestoras de la
innovacién y, aun asi, carecen de reconocimiento
social, institucional o cientifico.

En conjunto, esta estrategia cualitativa pretende
profundizar en las dinamicas subyacentes a los

datos, contribuir al disefio y evaluacion de politicas
publicas y ofrecer recomendaciones metodoldgicas
para integrar, en futuras ediciones, la evidencia
cualitativa y cuantitativa dentro del mismo proceso de
monitorizacion.

5.2.2 Metodologia y analisis
Diseiio del estudio cualitativo

Los grupos focales planteados, llevados a cabo en

modalidad online para facilitar la participacion de
personas de diferentes zonas geograficas, fueron:

> Grupo 1. Grupo con innovadoras del ambito de las
ciencias de la vida y la salud

> Grupo 2. Grupo con innovadoras del ambito de las
tecnologias digitales y computacion

> Grupo 3. Grupo con innovadoras del ambito de la
innovacion publica y de la innovacion social

> Grupo 4. Grupo con gestoras de la innovacion

Los grupos de discusion centrados en mujeres
innovadoras de un sector altamente feminizado (grupo
1) (como las ciencias de la vida y la salud) y de un
ambito fuertemente masculinizado (grupo 2) (como
las tecnologias digitales y computacion) se plantean
con el propdsito de profundizar en las dinamicas
especificas que caracterizan distintos ecosistemas

de innovacién con una perspectiva de género. La
seleccidn de estas dos areas responde a que pueden
representar configuraciones contrastadas en términos
de presencia de mujeres, socializacién profesional,
formas de reconocimiento y estilos organizativos.
Otro objetivo es obtener informacidn sobre colectivos,
nichos de actividad y perfiles innovadores poco
visibles, especialmente en sectores feminizados
donde la alta presencia no necesariamente se traduce
en reconocimiento, o en sectores masculinizados
donde las mujeres pueden encontrarse aisladas o en
minoria.

Respecto al grupo 3, la creacién de un grupo de
discusion especifico sobre innovacion publica y social
responde a una necesidad estratégica de ampliar el
alcance conceptual y operativo de la monitorizacion
de género en el ecosistema innovador espafiol. Como
se explicaba en la introduccion, las definiciones
actuales de la Union Europea reclaman incorporar

la innovacion publica y social dentro de sus marcos
de referencia para evitar enfoques restrictivos que
reduzcan la innovacion a su dimension empresarial

o tecnolégica. Las definiciones actuales de la Unidn
Europea avanzan hacia reincorporar estos ambitos,
reconociendo que la innovacion no se limita a la
dimensién tecnoldgica ni a la iniciativa privada, sino
que también incluye cambios organizativos, sociales,
relacionales y metodoldgicos que generan impacto
colectivo y valor publico.

La innovacion publica y social tiende a la invisibilidad
y esta invisibilidad ha propiciado una concepcion
sesgada de la innovacién, asociandose casi
exclusivamente a actividades tecnoldgicas, privadas
o basadas en la competitividad empresarial. Ademas,
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el empleo publico tiende a presentar mayor presencia
femenina que el sector privado. La realizacion

de este grupo supone visibilizar experiencias,
aportaciones y formas de innovacion no tecnoldgicas,
relacionales, centradas en los procesos o de gestion
del conocimiento que quedan fuera de los sistemas
habituales de recopilacion de datos.

Si bien, ambos tipos de innovacién estan relacionados,
no son lo mismo. Su principal diferencia reside en
quién impulsa la innovacion y el ambito en el que se
actla. La innovacion publica esta impulsada desde el
sector publico para mejorar su funcionamiento o su
servicio a la ciudadania. Mientras que la innovacion
social puede venir impulsada por y con multiples
actores (ONGs, cooperativas, sector publico...) y trata
de dar respuesta a necesidades sociales. No obstante,
no se han realizado dos grupos diferenciados

porque la realizacién de mas grupos resulta inviable
por limitaciones de recursos. Aun asi, el grupo

de innovacion publica y social permitira captar
informacion valiosa que atraviesa ambas dimensiones,
especialmente en lo relativo a perfiles, problematicas,
barreras y oportunidades de actuacién.

Por ultimo, el grupo 4 con gestoras de la innovacién
se justifica por la necesidad de abordar un ambito
clave pero sistematicamente invisibilizado dentro

del ecosistema innovador: los roles de gestion,
intermediacion y de apoyo técnico a la innovacion. Al
igual que sucede en la investigacion con el personal
técnico, mayoritariamente feminizado y escasamente
reconocido (Otero-Hermida, Samper y Corona 2025),
las mujeres podrian ser mayoria en puestos vinculados
a la gestion, transferencia y dinamizacion de la
actividad innovadora, al tiempo que sus aportaciones
quedan insuficientemente documentadas. La serie
de informes Mujeres e Innovacion ya han demostrado
esta tendencia, evidenciando, por ejemplo, la
sobrerrepresentacion femenina en oficinas de
transferencia universitaria (OTRIs) y otras estructuras
intermedias.

Reclutamiento de participantes y distribucion

El reclutamiento se llevé a cabo por una via doble.
Por una parte, se invitd a participar a las mujeres que

habian rellenado el cuestionario “Género e Innovacion”.

En él, se habilitd una pestafia para que de manera
voluntaria se pudiesen inscribir en los grupos de
discusion aquellas mujeres interesadas en participar.
En el Anexo Il se muestra la distribucion de las
personas interesadas.

Las personas participantes se seleccionaron buscando
un equilibrio entre distintos criterios de diversidad
dentro de cada grupo: ambito laboral, localizacion
geografica de su organizacién o institucion (buscando
diversidad centro—periferia), tipo de entidad de
procedencia (universidades, OPI, empresa privada,
ONG...), y disponibilidad en las fechas previstas para la
realizacion de las sesiones.

Como segunda via de reclutamiento, en aquellos
grupos donde habia una menor representacion

o disponibilidad se hizo un llamamiento personal
a perfiles encontrados en la web y en LinkedIn
gue cumplian con los requerimientos previstos.
Fue especialmente necesario este reclutamiento
mas directo en el grupo 2, tecnologias digitales y
computacion y, en el grupo 4, de gestoras de la
innovacion.

Los grupos se desarrollaron entre el 3 de noviembre y
el 6 de noviembre de 2025. Los grupos idealmente se
disefiaron con entre 6 y 8 participantes. No obstante,
hubo algun grupo que superé dicho numero por la
plena disponibilidad de las personas convocadas.

Su conformacion fue la siguiente:
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Tabla 5.2.1 Conformacidn de los grupos de discusion por tipo de institucion

Institucion

Universidad publica 4

Organismo Publico de Investigacion

Centro publico de 1+D

Centro privado de |+D

Instituto de investigacion sanitaria acreditado
Centro tecnoldgico

Empresa de 250 empleados 0 mas

Empresa de entre 50 y 249 empleados
Empresa de 49 empleados o menos
Organizacion sin danimo de lucro

Administracién publica

Total 7

Ciencias de la
Vida y Salud

Ambito
T;Z?tgllc‘)egsi?/s lr;,%%\ﬁcai?,n Gestion de la
computacién® — innovacion
8 7
1 2
1 1 5
1 1 2
1 3
2 1 5
2 2
1 9 5
2 2
1 1 9
4 1 5
° . 8 | a3 |

Las sesiones se desarrollaron en la plataforma

de Microsoft Teams, y fueron grabadas previo
consentimiento informado, pseudonimizadas y
transcritas. Este proceso de investigacion contd con
la aprobacion del Comité de Etica de la Universitat de
Valencia.

Para el andlisis de la informacion obtenida se hicieron
dos tipos de andlisis: 1) codificaciéon en el programa
NVivo, destinada a identificar tematicas e impactos
tanto positivos como negativos (Trigueros-Cervantes
et al., 2018). 2) Andlisis clasico (Colectivo IOE, 1992)
destinado principalmente a observar cémo emergen
los temas y en qué contextos, incluyendo ausencias,
realizando distinciones tanto intergrupos como
intragrupos, considerando tanto el contexto artificial
gue se genera en el mismo grupo focal como el
contexto social de las personas participantes (que
normalmente estructura los diferentes grupos).

5.2.3 Resultados

l. Voz

Como punto de partida, en los cuatro grupos de
discusién realizados se planted una pregunta abierta:
qué entendian las participantes por innovacion

y por proceso innovador. Las definiciones fueron
muy diversas, pero giraron en torno a la necesidad
de concebir la innovacion de manera amplia y
abierta y sobre la base del progreso. Sefialaron que
la innovacion debe estar ligada a la novedad, la
creatividad y la generacion de impacto (econdmico,
social, medioambiental...), entendida como:

“un ciclo continuo, que es escuchar, crear, probar
y mejorar” (P2, Grupo 3, Innovacion Publica y
Social).

Asimismo, incidieron en la importancia de la
transferencia del conocimiento:

“todo ese talento, todo eso nuevo que se vaya
generando, que luego se pueda transferir a la
ciudadania, al replicarlo a nivel de las empresas”
(P2, Grupo 2P2, Nuevas Tecnologias).

Se reafirmé en los distintos grupos la necesidad
de reconocer y valorar no solo los resultados de
la innovacion, sino también aquellas innovaciones
relacionadas con los procesos.

“Las empresas privadas también podemos hacer
innovaciones, igual no tan grandes o tan vistosas

8. Enlo sucesivo, se utilizara la denominacion “Nuevas Tecnologias” para referirse a este grupo
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como ellos, pero bueno, simplemente pues
cambiar algun proceso o cambiar alguna forma
de llevar, pues alguno de nuestros proyectos o
simplemente con eso, ya conseguimos una mas,
siempre y cuando, pues tengamos un valor ya sea
econdmico o por el bienestar entre las personas o
bienestar de nuestros trabajadores que podemos
hacer el trabajo de una forma distinta y no con
tanta presion.” (P3, Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

“Nosotros desde el punto de vista de la gestion
publica, lo que vemos como innovaciones, son
nuevos servicios publicos o nuevos procesos que
supongan hacer las cosas de manera totalmente
diferente a cdmo se estaban haciendo y que al
final generen valor publico en los ciudadanos”.
(P5, Grupo 3 Innovacion Publica y Social).

Las participantes, especialmente en el grupo de
innovacién publica y social, insistieron en la necesidad
de que la innovacién no gire en torno a la tecnologia
exclusivamente, sino que se reconozcan otros modos
de hacer innovacion.

“Yo también creo que tenemos que cambiar

la conceptualizacion de innovacion y tiene

que ver con lo que hemos dicho antes, lo
asociamos a tecnoldgicas y es verdad que las
tecnoldgicas estan mas masculinizadas, pero

para mi, innovacion (...) puede venir del sector
cultural, entonces (...) trabajamos mucho con
festivales de musica y hacemos programas de
intraemprendimiento y la gente que esta en el
mundo cultural empieza a darse cuenta que

es innovadora y no desarrolla ninguna APP, no
desarrolla IA, no hace nada de eso, igual de
repente pues en un concierto decide incluir un
tema de accesibilidad, pues los pasillos mas
abiertos para que personas con discapacidades,
con diversas discapacidades, estén mds comodas,
y eso también es innovacion”. (P7, Grupo 2 Nuevas
Tecnologias).

“La innovacion, ademas, yo no sé por qué, pero
casi siempre se asocia a la idea de tecnologia {(...)
pero a menudo yo creo que la mayor parte de las
ocasiones, o al menos en las organizaciones en
las que yo he tenido la oportunidad de desarrollar
proyectos de innovacion, a menudo nace de la
empatia, de entender mejor a las personas y,
sobre todo, de querer transformar lo que nos
rodea.” (P2, Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

En este sentido, surge la necesidad de impulsar

una innovacién que tenga un impacto social y que
propicie un cambio real en la sociedad para la cual se
desarrolla. Son numerosas las voces, en los distintos

grupos, que sostienen que la innovacion no debe
orientarse exclusivamente a obtener una rentabilidad
econdmica o un beneficio —aunque en determinados
sectores, como el empresarial, este enfoque pueda
ser necesario—, sino que su impacto debe trascender
mas alla del ambito econdmico.

“Incorporaria a lo mejor un concepto un poco
mds amplio, no solo centrdandolo en tecnologia,
sino cualquier proceso que pueda generar un
impacto, ;no?, al final un cambio en la sociedad
ya sea a nivel tecnoldgico o incluso a nivel social,
(...) aplicar nuevos procesos, nuevas tendencias,
nuevos conocimientos que puedan llevar a un
cambio que impacte al final en la sociedad, en las
instituciones, en las empresas, a nivel general”.
(P4, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Para mi, la innovacion es poder resolver un
problema que exista y que ademas genere

una rentabilidad y un beneficio no solo
econdmico, sino que también puede ser social,
medioambiental, lo entiendo como creatividad,
que esta muy vinculada a la innovacion, pero para
mi debe tener esa otra parte de que, ademds de
resolver ese dolor, esa necesidad, sea rentable de
la manera en la que la organizacion lo considere”.
(P7, Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

“Si que encuentro que cuando innovamos,

por lo menos logramos poner mas foco en

las personas, en el cuidado de las personas,

en el bienestar de las personas y orientar la
innovacidn a esa generacion de impacto, pero
siempre en las personas y quizas un poco menos
en productividad y otros temas”. (P6, Grupo 3
Innovacion Publica y Social).

En linea con la busqueda del impacto social, surge
también la innovacion como modo de transformacion
de los procesos. Es un discurso que surge
especialmente en el ambito de la innovacion social y
de la innovacién publica.

“Ponemos también mucho el foco en el

proceso y en como acompafiamos procesos de
transformacidn, cdmo se disefian estos procesos
de transformacion. O sea, quién decide qué hay
que hacer, un poco democratizar esos espacios,
como podemos poner sobre todo el foco en

la escucha comunitaria cuando disefiamos
procesos de transformacion, poder incluir diversas
perspectivas, voces distintas... Poder identificar
también las dindmicas de poder en esos espacios
y medir no solo como digamos esa perspectiva
mas cuantitativa, quién participa y quién no,

sino también la calidad de esos espacios. Y
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después como se trasladan esas voces y esas
percepciones a espacios de toma de decision”.
(P7, Grupo 3 Innovacion Publica y Social).

“Yo creo que innovar significa sobre todo
encontrar nuevas formas de servir mejor a la
ciudadania, de simplificar, abrir procesos, usar
datos y fomentar, sobre todo, la colaboracidn

y poner, sobre todo, una cuestion que es muy
importante, sobre todo tras la época COVID que
hemos sufrido todos, poner a las personas en el
centro es, al final, cambiar la cultura, la cultura de
siempre se ha hecho asi”. (P2, Grupo 3 Innovacion
Publica y Social).

“La innovacion entendida como la transformacion
de los procesos, pero también poniendo como

un poco el foco en qué impactos generamos

con este proceso de transformacion, ;no? Como
impactamos, qué resultados o qué incidencia tiene
esto sobre la ciudadania, sobre los colectivos... Ya
no solo qué impacto, a quién estamos dejando de
lado y cdmo lo reconducimos ;no? para tener esta
mirada un poco mads transversal, diria. Quizas hay
como una parte de la innovacion en el proceso,
pero también con un objetivo de transformar los
impactos en este caso de la accidn, de la accion
publica o politica”. (P1, Grupo 3 Innovacion Publica
y Social).

Sin ser una cuestién directamente planteada en los
grupos de discusién, surgié una descripcion de lo que
seria para ellas una mujer innovadora. Discutieron
sobre qué caracteristicas tiene particularmente

una mujer en este campo. Ademas, plantearon un
enfoque diferencial sobre aquellas caracteristicas

que tienen los hombres. Plantean que el perfil de la
mujer innovadora es especialmente complejo, ya que
requiere:

“muchas habilidades y mucha formacion, y no
solamente desde el punto de vista cognitivo, sino
también conductual” (P7, Grupo 1, Ciencias de la
Vida).

En esta definicién de mujer innovadora destacan
conceptos como la importancia de la curiosidad, la
resiliencia y la capacidad de asumir riesgos en la
busqueda de la novedad.

“Las personas que vemos aqui, ya solamente
por el hecho de estar aqui, creo que nuestra
cabeza funciona de manera distinta a la de otras
muchas personas y creo que siempre estamos
en lo que nos mueve, en la curiosidad y el decir
bueno, observando la realidad que nos rodea,
identificando la necesidad que tenemos, pues

bueno, se genera una idea, se contrasta con
la realidad”. (P2, Grupo 3 Innovacidn Publica y
Social).

“Hay que salir del molde, no solo es nuestra

zona de confort porque nos sentimos a gusto o
seguras, sino que hay que salir del molde, (...) nos
han ido metiendo en un molde, en una forma de
actuar y en una forma de hacer. Entonces romper
ese molde y romper algunas reglas y algunas
normas es muy complicado, (...). Entonces a mf
una de las cosas que mas me costo es romper ese
molde que se esperaba de una carrera iniciada,
de un postdoc, de una tesis doctoral. Después me
venia un postdoc, entonces en ese momento tuve
que romper ese molde, (...) la dificultad de eso es
que el entorno a veces no nos ayuda a romper
ese molde. Hay veces que si, porque ya cuando
hablas de una persona que tiene una plaza fija

un funcionariado. Bueno, pues a lo mejor meterte
en una patente y una spin off es mas sencillo,
porque bueno, pues tienes asegurado un poco

tu sustento ;no? pero en mi caso no fue asi. Yo
tuve que, bueno, lanzarme y capitalizar paro y
demads para poder hacer algo distinto y entonces
bueno, pues yo creo que ahi es una dificultad muy
grande. Entonces cuando se pone en riesgo tu
situacion econoémica o tu estabilidad econémica
todavia es mas complicado”. (P6, Grupo 1 Ciencias
de la Vida).

Seflalan como rasgo diferencial respecto a los
hombres un mayor cuidado y perfeccionismo:

“O sea, ese punto que tenemos que pensamos un
poquito mas alld, que damos un poquito mas de
vuelta, nos hace ser también mas detallistas” (P6,
Grupo 1 Ciencias de la Vida).

Ademas de una mayor capacidad de gestion, con lo
que ello supone:

“hay un perfil de aguante de sobrecarga porque
la gestion es muy compleja, cada vez mds
compleja, aunque haya tendencias que se venden
de simplificacidn (...) una carga monumental que
un perfil resiliente aguanta mejor. Y es verdad que
sSomos mas capaces de mantener esos salarios
bajos, con cargas muy altas de trabajo, mas las
mujeres que los hombres”. (P6, Grupo 4 Gestoras
de Innovacion)

También consideran que buscan mas la colaboracion:

“nos gusta mas trabajar en equipo que (a) ellos,
aunque también tenemos mucha capacidad de
liderazgo, pero si que buscamos siempre [...] la
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red de apoyo frente a la percepcion de que ellos
hay veces que pueden incluso trabajar, solos
ordenando, mandando y luego recibiendo la
recompensa”. (P4, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

Otra de las caracteristicas que sobresale en el

discurso sobre la mujer innovadora es su capacidad de

organizacion, de responsabilidad y multitarea, que
contrasta con la competitividad, sefialada como una
caracteristica mas asociada a los hombres.

“El hecho de que nosotras tendemos a tener un
sentimiento de responsabilidad, de rendicion

de cuentas, de organizacidn, de consenso con
nuestras iguales puede hacer que seamos menos
rapidas y esa competitividad [que estad] en una
hormona tiene que ver con la rapidez y eso les da
mayor presencia a los hombres {(...). Es un perfil
de resiliencia y yo creo que esa es la ventaja

que tienen las mujeres innovadoras en el sentido
de que en general somos mas resilientes y, por
esa capacidad de haber organizado y tener
presente siempre la rendicion de cuentas, la
responsabilidad nos hace perdurar, quizds mas en
el tiempo, pero a la hora de presentarnos con un
proyecto innovador, de conseguir financiacion, de
ser competitivas, etcétera., pues probablemente
estamos en cierta desventaja respecto de los
varones porque nos falta esa competitividad y
nos frena un poco el querer presentar las cosas
cuando estén completamente redondas”. (P7,
Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Yo creo que las mujeres, sobre todo, lo que
somos, somos grandes facilitadores porque
tenemos mayor capacidad de escucha, mas
empatia, una habilidad mds sistémica, bueno,
somos mas proactivas a la cooperacion y a

la colaboracion y a la resiliencia, y yo creo

que bueno, que las mujeres que lideramos
innovacion lo hacemos desde enfoques mucho
mas colaborativos, mas humanos y, sobre todo,
mas orientados al impacto social”. (P2, Grupo 3
Innovacidn Publica y Social)

Principales problematicas en el proceso innovador

Son diversas las problematicas que se han planteado
en los distintos grupos, tanto desde el punto de vista
de las organizaciones y del ecosistema innovador,
como de las dindmicas de trabajo en los diferentes
entornos laborales, de la propia concepcion de la
figura innovadora o de la formacion recibida, entre
otras.

En relacion con las problematicas vinculadas a la
autopercepcion se plantea ligada a la autoexigencia,

“tenemos una herida ahi de que se nos ha exigido
demasiado y tenemos que demostrar siempre el triple”
(P6, Grupo 1 Ciencias de la Vida), pero también con la
necesidad de mostrar una mayor seguridad y sentirse
mas convencidas a la hora de desarrollar una idea o
proponer alguna cuestion.

“También, si nosotras queremos tener la
seguridad, si, si, eso si, ellos se atreven mas,

se atreven mas, les da menos miedo el fracaso.
Nosotras parece que queremos tener mas
seguridad de que lo que vamos a hacer lo vamos a
hacer bien y como no es algo en lo que tengamos
experiencia, pues nos echamos para atras”. (P2,
Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Que a lo mejor nosotras somos mas sensibles

a fracasar que los hombres. Porque yo creo que
somos mucho mds comedidas. Entonces ellos
tienen un poco menos de miedo a ese fracaso,
quiza, y entonces eso les hace dar el paso con
mas facilidad, no que lo hagan mejor”. (P6, Grupo 1
Ciencias de la Vida).

“Para fundar una empresa si que veo mas
hombres que mujeres, en general. Creo que es un
sesgo un poco cultural, de que es verdad que los
hombres se sienten mds auto empoderados que
las mujeres para eso. No sé si las mujeres, porque
somos un poco mas tradicionales en el sentido

de que pensamos que luego esta pues la casa, la
familia, lo que sea, ;no? y ahi'los hombres, pues se
lanzan en eso, un poco un poco mas, ya desde la
cuna” (P4, Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

Y tu, crees, XXX, que nosotras tenemos menos
seguridad en nosotras mismas o que realmente
tenemos una vision mas grande? Vemos mas los
fallos que puede haber y por lo tanto, no hablas
ex cdtedra continuamente. Es que yo no sé si es
falta de seguridad en ti misma o que somos mas
humildes muchas veces que los varones que
siempre hablan en muchas ocasiones, hablan muy,
ex catedra”. (P5, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

Respecto a la autopercepcion, sefialan también
el empoderamiento necesario para llevar a cabo
proyectos de innovacién ya que plantean que las
mujeres tengan una menor aversion al riesgo,

“el proceso innovador al final conlleva un riesgo y
una de las cosas que las mujeres, por sociabilidad
o por cultura o por cémo nos han educado, somos
como mas adversas a enfrentarnos a ese riesgo”
(P2, Grupo 2 Nuevas Tecnologias).
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Respecto a las problematicas vinculadas a la
formacion, se plantea la existencia de una falta de

preparacion especifica en el ambito de la innovacion.

Se sefiala la necesidad de una formacién orientada
a cOmo ocupar ese espacio, asi como a dotar a

las mujeres de herramientas que les permitan
desarrollarse en determinados contextos.

“Las mujeres sufrimos mucho mas que los
hombres de una cosa que es el sindrome del
impostor. (...) “vale. Soy mujer, sé que puedo
hacerlo”, pero cuando ya estds en tesitura,
empiezan las dudas, “lo estaré haciendo bien, lo
puedo hacer mejor que un hombre...”. Entonces
entra esa competencia de que no sabes, 0 sea,
como medir tu valor, y yo creo que esas también
son herramientas que hacen falta, que se ensefe
en todos los ciclos evolutivos de ensefianza” (P5,
Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

“Para ser innovador (...) hay que tener altas
capacidades para ser capaz de desarrollar
conocimiento, pero también hay que ser muy
creativo, pero también uno ha de desarrollar
habilidades o conocimientos desde el punto

de vista econdmico y todo eso requiere una
formacion especifica. Y yo no creo que sea tanto
un sesgo de género en la edad adulta, sino mas
bien en la edad casi infantil y juvenil, cuando esta
capacidad creativa y de trasladar a la sociedad un
conocimiento y utilizar los carriles que conocemos
requiere una formacion especifica y yo creo que
en general no se potencia esto tanto en el ambito
femenino”. (P7, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

Ligado a este discurso, surge la necesidad de tener
un apoyo institucional mayor y referentes, pero no
solamente desde el ambito escolar para fomentar
las vocaciones, sino también referentes desde otras
iguales para poder aprender entre todas. Exponen
también la necesidad de visibilizar referentes no solo
exitosos. Este discurso se plantea en los grupos de
nuevas tecnologias y de ciencias de la vida.

“Echo de menos un apoyo institucional, un apoyo
institucional como si fuera una consultoria mas
que las tipicas OTRIS (...) pero si gente que

haya emprendido o (...) que [tenga ese perfil
que] es tan especial y que no es tan sencillo de
encontrar. Gente preparada y que tenga ese
perfil emprendedor para apoyar a la gente que
necesita, pues eso un poquito mas de empujon,
(...) un poquito mas de facilidades o un poquito
mas de apoyo en ese sentido, pues a lo mejor ese
sesgo lo conseguimos reducir un poco también
(...) alguien mas que te apoya a nivel coach”. (P6,
Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Hay una forma de ser que me hacia parecer o
sea estar mas comoda con figuras masculinas
que, sin embargo, ahora ha cambiado, ahora estoy
mdas comoda con figuras femeninas, ;no?, pero
entiendo que esta bien porque he encontrado
estas figuras, o sea, estas figuras femeninas que
se asemejan mas a mi forma de ser”. (P9, Grupo 2
Nuevas Tecnologias).

Otra de las principales problematicas que se plantean
tiene que ver con los ambientes de trabajo en los
cudles la autoridad de las mujeres se pone mas en
entredicho, una idea general bastante presente y
reforzada a lo largo del texto es que no se las escucha
a ellas, que cualquier hombre o la contrata externa
tiene mas peso que ellas.

“Se cuestiona mas la autoridad técnica de las
mujeres, se interrumpen mas nuestras ideas. O
se nos asocia mds con tareas de apoyo mas que
con la toma de decisiones estratégicas. Y yo a mi
lo que he tenido que hacer (...) en los que me he
enfrentado por primera vez a ellos y en los que
siempre ha habido hombres detrds, ha sido un
poco el no dejarme amilanar. (...) Y tener que al
final empoderarte de un cardcter y de una forma
de ser que realmente yo no soy asi, pero ahi no
puedes mostrar debilidad ni puedes mostrar
sensibilidad”. (P2, Grupo 3 Innovacion Publica y
Social).

“A veces si contratas a un consultor de fuera se lo
creen mds que a uno de dentro ;no? Pues a mi a
veces en reuniones, yo si que percibo que si hay
un hombre que dice la misma cosa que digo yo,
pero lo dice él, pues a veces se le cree mas que si
lo digo yo en segun qué entornos, pero eso si que
lo he notado alguna vez”. (P5, Grupo 4. Gestoras
de Innovacion)

“Lo que si que he notado es que claro, eres una
mujer joven y encima eres personal laboral que a
veces te tratan un poco diferente. Lo que decia
también a alguien antes que a veces la opinion,
otra cuenta mds, cuenta menos y en mi caso,
hay veces que digo es que tengo que sacar la
tarjeta de que he hecho el doctorado para que te
hablen un poco diferente los investigadores, que
es cosa que no me gusta, pero a veces tienes que
decir "Ah, que soy doctora” y entonces como que
te respetan un poco mas porque si no tengo la
sensacidn que a veces la opinion, no la cuentan,
no la cuentan igual entonces yo entiendo que
pues ahi tendremos que trabajar”. (P4, Grupo 4
Gestoras de Innovacion)
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“En el ambito empresarial, histdricamente, y
espero que esto haya ido cambiando, pero yo lo
he vivido también, la voz femenina, cuando se
queria innovar y se queria poner en marcha algo
no era escuchada y no tenia el mismo peso que

la voz masculina. Por tanto, no era solamente

que no quisiéramos dar un paso al frente, es que,
ese paso al frente tenia un coste sobreafadido

no ya solamente por la por la presion o la carga
familiar o la necesidad de conciliar, sino también
porque tenias que vencer unas barreras enormes
porque no se te escuchaba todavia. Hoy yo, que
no me puedo quejar, en general, sigo sintiendo y
notando esa falta de escucha y de respeto por las
opiniones, la creatividad, etcétera, femenina en
ciertos entornos”. (P7, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Una de las barreras mds importantes en mi

dia a dia es que no se me reconozca fuera de

mi organizacion, o sea, a mi me toca mucho
acompafiar a otros equipos. Entonces digamos
que mi organizacion si que es un espacio mas
seguro, pero en cuanto hay como otro publico al
que me tengo que dirigir, digamos como que no
se me reconoce como interlocucion. Por ejemplo,
si me dicen, “pero tu jefe no ha venido” y es
como “no, no, no, tienes que hablar conmigo”
entonces. Eso estd muy a la orden del dia. (...) la
interseccionalidad como también tener en cuenta
el tema de edad, por ejemplo, yo al ser mujer, pero
ademas al ser joven tengo que demostrar todavia
mas y ya al ser mujer joven, si fuese racializada
pues 5000 veces mas, y entonces a veces es un
poco como para mi en mi dia a dia”. (P7, Grupo 3
Innovacion Publica y Social).

Asimismo, también surge el tema de la invisibilidad
del trabajo realizado y la falta de reconocimiento,
especialmente acusada en el ambito de la gestion de
la innovacion, un ambito especialmente feminizado.
Ademas, se plantea otra invisibilizacion hacia la propia
mujer innovadora, no solamente al trabajo que realiza.
En algunos casos, se ha mencionado también esa
invisibilizacion desde una perspectiva interseccional,
ya no solo por ser mujer sino por ser joven.

“Hay instituciones publicas en las que, por
ejemplo, en universidades a las que al personal
se le llama administracidn de servicio, aunque
Sea gestora de, 0 sea, eres de servicio a otro.
Eres el que estds ayudando, dandole el servicio a
otro. Ahora ya, por suerte, le estan cambiando el
nombre, pero solo ya la definicion tenia sesgo, no
de eres el que ayuda a otro, pero el otro es el que
lo hace. Ahi hay un punto interesante, pero por
suerte esta cambiando el nombre”. (P6, Grupo 4
Gestoras de Innovacion).

“En mi departamento acompafiamos propuestas
para programas competitivos de [+D+] y todo lo
que hacemos hasta que se consigue un proyecto
financiado en una categoria internacional es
como si no pasara, ;no? Y es realmente, pues
digamos, pues el sustento, el pilar, para que luego
el proyecto exista, hasta que el proyecto sea una
realidad. Y después en la justificacion correcta
de los gastos en el cumplimiento de cosas que
no son amables, no porque a veces se trata de
decirle a mucha gente, esto no es lo que hay que
hacer. Pues digamos que no se ve y creo que

es relevante y significativo y muchos casos el
motivo por el que esa iniciativa exista 0 no, no en
muchos casos no en otros solo acomparia, pero
en algunos, pues promueve, ha facilitado. Y es
cierto que eso no se ve, ;no? Y en algunos casos
se reconoce y se valora, pero en general, y aqui ya
no hablo de lo particular, es una labor escondida,
toda esa lucha previa, resiliente, frustrante, una
y otra y otra hasta que se consiguen las cosas.

Y quizas parezca que todo eso no suponga
esfuerzo y es ingente”. (P6, Grupo 4 Gestoras de
Innovacion).

Consideran, las gestoras de la innovacién, que los
factores anteriormente mencionados (invisibilidad y
falta de reconocimiento) junto con salarios mas bajos
y una mayor sobrecarga, hace que los hombres no
permanezcan en los puestos de gestion y, de ahi,
la feminizacion de la profesion. Si bien consideran
que puede ser un puesto de acceso al sistema de
innovacién, los hombres duran menos en estos
puestos con estas condiciones.

“Yo, por la experiencia que he tenido yo, al
principio, si que hay una proporcidn normal de
hombres, pero a ver, sobre todo en los puestos
en los que yo he estado, eran estaban muy mal
remunerados y yo creo que también por el tipo
de trabajo. Yo creo que en los trabajos, muy de
comunicacion, muy de entender al investigador de
empatia, de perseverar y al final yo creo que es
una labor que nosotras, no te digo que hagamos
mejor porque tampoco me quiero poner, pero

si que he visto por los companeros que al final
los que si que se han metido en innovacion han
acabado intentando promocionar antes que las
mujeres a puestos de mds envergadura”. (P3,
Grupo 4 Gestoras Innovacion).

De manera especifica, la innovacion publica y social,
también plantea que los principales problemas que se
exponen tienen que ver con la excesiva burocracia, la
variabilidad politica, el caracter altamente jerarquico
de la administracion, la falta de tiempo y la escasa
claridad de los objetivos publicos.
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“La elevacion de abajo-arriba, que es lo que

nos gusta decir, siempre tiene que ir ligada a

que somos organizaciones que debemos ser
ambidiestras. La realidad hoy por hoy de la
administracion publica es jerdrquica. Entonces
hay que combinar el talento individual con la
jerarquia. Eso de la formacion de arriba-abajo,
que era inconcebible. Eso no es innovacion. Ahora
mezclamos, no hay que situarse ni de arriba-
abajo ni de abajo-arriba. Todo lo que hacemos
intentamos involucrar a los superiores jerdrquicos
de lo que hagamos” (P8, Grupo 3 Innovacion
Publica y Social).

“El principal problema con el que me encuentro es
que no tenemos claro, no estamos alineados (...)
en cual es el objetivo de la organizacion. No todos
tenemos el mismo objetivo en las organizaciones
publicas y, por lo tanto, la estrategia de innovacion
resulta imposible de configurar. La estrategia

de innovacion originalmente debe resolver la
estrategia de la organizacion ;vale? Es decir,
configuramos una estrategia de innovacion para
conseguir los objetivos de la organizacion {(...). El
problema parte de la base y es que los objetivos
de la organizacion no estan claros porque pues
hay muchos intereses personales (...) también la
estructura jerdrquica, que es naturaleza del sector
publico. Al final hace que haya reinos de taifas
que al final existen intereses individuales y no
terminamos de enfocarnos todos a una (...). Para
mi ese es el gran problema que tenemos en el
sector publico. Definir qué innovacion queremos
y ya después, pues con metodologias, vectores
de innovacion, etcétera”. (P6, Grupo 3 Innovacion
Publica y Social).

“La falta de tiempo y de espacio, sobre todo

para experimentar en las Administraciones
Publicas, [con esas] estructuras tan jerdrquicas,
tan burocratizadas. La verdad es que hay pocos
espacios. Y falta tiempo en nuestras instituciones
y organizaciones, para poder experimentar y para
poder invertir tiempo, (...). El dia a dia consume
tanto que incluso innovar a veces se considera
como un lujo, ;no? cuando en realidad deberia
formar parte de nuestro propio trabajo cotidiano
(...) Esta también el miedo al error, al fracaso, es
decir, nos cuesta mucho salir de nuestra zona de
confort y sin tolerancia al fracaso, desde luego,
en lo que no hay aprendizaje y sin aprendizaje no
hay innovacion”. (P2, Grupo 3 Innovacion Publica
y Social).

Consideran que la necesidad de cooperary de
trabajar en equipo es fundamental para el desarrollo
de la innovacion:

“requiere de equipos diversos, didlogo y
comunicacion entre las diferentes dreas y
unidades, y confianza entre las personas, y no se
innova en soledad” (Grupo 3 Innovacidon Publica y
Social).

Sin embargo, hay voces que manifiestan una
sensacion de “soledad” en el sentido de encontrar un
equipo de trabajo 0 grupo que crea en estos procesos
y se sume. Es especialmente significativo este
discurso en la administracion publica.

“La empatia, (...) conseguir personas, que
estemos, digamos, en la misma onda que
apostemos por lo mismo y entonces un grupo
que decida, pues trabajar por conseguir mejorar
los programas docentes, por ejemplo, en mi
caso. Pues eso, eso ya es un reto, pero bueno,
en general si que ya conoces personas y si que
podemos avanzar, pero es dificil sostenerlo
porque al final es el resultado, no redunda en un
cambio real, realmente como no redunda en un
cambio, solamente redunda en el cambio real,
mientras esas personas que estan participando
deciden seguir adelante con el proyecto, pero
institucionalmente no. Nos esta sirviendo de
pilotaje para después provocar un cambio real, {...)
en ese caso que una dice vale, pues lo intento, o
sea, yo sigo convencida de que tengo que hacer
esto, lo haré mientras yo esté, pero cuando yo
no esté, sé que nada de esto posiblemente va a
quedar aqui'y me parece que es que la propia, la
propia administracion, en este caso Universidad
con, pues eso no utilizarlo, no utilizar los
resultados de todos sus proyectos de innovacion”.
(P3, Grupo 3 Innovacidn Publica y Social).

Il. Presencia

Al comienzo de este bloque, se presentaron dos
graficos del informe Mujeres e Innovacién 2024. El
primero de ellos mostraba la distribucion de personal
en I+D interna por sector de ocupacién y sexo. Estos
datos muestran una mayor presencia masculina en

el ambito de la empresa y, en menor medida, en la
Enseflanza Superior, mientras que las mujeres se
encuentran, sobre todo, en Administraciéon publica

y en las Instituciones privadas sin fines de lucro.
Como complemento a estos datos, el segundo grafico
mostraba el gasto en |+D por sector de ejecucion,
siendo este muy superior en el caso de las empresas
(12616 millones € en 2024), seguido en menor medida
por el gasto en educacién superior (5709 millones €
en 2024), en la administracion publica (3992 millones
de €) y en las Instituciones privadas sin fines de lucro
(63 millones de €).
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Amparada por los datos, la conversacion fluyé entorno
a los motivos que hacen que las mujeres participen
menos en innovacion. Ademas de las cuestiones
mencionadas anteriormente sobre la autopercepcion
—aque, segun las personas participantes, implica un
mayor miedo al fracaso o una mayor prudencia por
parte de las mujeres— se menciona el tema de la
primacia del interés econémico en la innovacion.

Frente al discurso con el que arranca el capitulo,
que apuesta por una concepcién amplia y diversa
de la innovacion, la sensacion general es que la
rentabilidad econdmica y la mercantilizacion
siguen teniendo un peso destacado en el desarrollo
de la innovacién y en su valoracion. Esto se refleja
también en los modos en que se mide y reconoce
la innovacion, aun fuertemente condicionados por
la l6gica de la productividad, que consideran hace
sentir mas alejada de estos procesos a las mujeres.

“También con lo que supone la innovacion, que
estd mas relacionado con valorizar, con la parte
econdmica de lo que es el proceso de como decia
antes de generacion de conocimiento y de llevarlo
al final al mercado. Yo creo que la mujer todavia
estamos o tenemos una mentalidad un poco
alejada de todo, nos importa menos el valorizar o
ponerle un valor econdmico a todo el proceso de
la investigacion de la generacidn de conocimiento.
No estamos en eso, nos interesa mds el ambito,
quiza mas social, mas de salud, mas si eso llega a
algo... pero no tanto el aspecto econémico, creo
yo, ¢eh? que yo creo que en algun foro también

lo habéis dicho, que cuando todo se monetiza o
cuando todo tiene un ambito mas econdmico la
mujer como que echa un paso atrds y tampoco

lo ve tan interesante”. (P4, Grupo 1 Ciencias de la
Vida).

“Qué estamos midiendo? ;Para qué valoramos?
Entonces yo creo que el foco sigue muy puesto

en la productividad, entonces eso también

nos sigue obligando, aunque discursivamente
digamos que la innovacion es lo que importa y
que hay que cambiar, hay que colaborar o hay
que cambiar la forma en la que hacemos las cosas
por debajo si se sigue midiendo la productividad.
Pues eso siempre es una gran barrera, porque

al final creo que nosotras nos vemos obligadas,
pues obligadas principalmente como a seguir
generando nuevos papers, seguir mostrando
resultados que puedan medirse cuantitativamente,
el tema de los méritos, el tema de los premios, y
no es tanto puesto el foco, por ejemplo, en medir,
no sé aprendizajes que se puedan generar de

un proceso o numero de adaptaciones y calidad
de las actuaciones que hayas tenido que hacer

respecto a tu propuesta inicial, o sea, cdmo
podemos empezar un poco a medir y a poner el
foco en otras cuestiones”. (P7, Grupo 3 innovacion
publica y social).

Ligado a las culturas disciplinares y organizativas,
surge el tema de los distintos liderazgos. Se ha
discutido la importancia de estar presentes en el
ejercicio del liderazgo como mujeres, pero en muchas
ocasiones es visto como un terreno hostil o que
cambia el modo de ejercerlo.

“Entonces si que es cierto que para mantener
una estructura de innovacion, una organizacion
publica tienes que tener un cierto rol de liderazgo
Jvale? Que, como deciamos antes, muchas veces
nos falta o no podemos acceder a esos roles

de liderazgo con contundencia. Pues por esa
falta de reconocimiento o incluso, ademas, en
algunos casos cuando digamos las iniciativas o las
actitudes o las ganas son enormes, pues el foco
es como de mas presion, ;no? Entonces, al final
te dificulta estar en situaciones de liderazgo de
poder donde realmente puedes crear, influenciar
y expandir una cultura realmente innovadora

con una estructura con una estrategia. Yo creo
que necesitamos estructuras de innovacion

con comités de innovacion, donde estemos las
mujeres y con esa capacidad de acceder a esos
puestos de liderazgo para poder llevar todo ese
proceso de innovacion”. (P6, Grupo 3 innovacion
publica y social).

“Lo que venimos diciendo de que en sectores
feminizados y la direccion la llevan hombres, es
que ya no es solo que la lleven hombres, sino el
modelo que transmites a otras mujeres que ven
la organizacidn o la institucion o lo que sea y que
estan diciendo ;vale? Otras mujeres mas jovenes
se miran en el modelo de quiénes estan ahi'y al
final lo que estamos transmitiendo con eso es,
aunque haya poquitos van a llegar a dirigir si yo
formo parte de esa comunidad me voy a quedar
en la masa de trabajo y al final eso lo que hace es
perpetuar el estereotipo, porque el modelo que
se transmite es ese, el de autoridad masculina

y la masa de trabajo femenina. O sea que no es
baladi”. (P7, Grupo 3 innovacion publica y social).

“En mi ambito, que es el del tercer sector, veo
equipos de innovacion muy feminizados, pero
muchas veces con liderazgos que son masculinos
y que es algo que al final es el liderazgo masculino
y, pero quien esta desarrollando todo el trabajo de
campo, metodologias y demds son mujeres”. (P1,
Grupo 3 innovacidn publica y social).
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Otro de los motivos que se expone es la falta de
valoracion de la actividad innovadora en la evaluacion
de los méritos, ya sea a nivel administracion publica o
de universidades.

“Las mujeres (...) nos quedamos mas en la

zona de confort que los hombres y la zona de
confort en innovacion es la investigacion, lo que
tradicionalmente se nos exigia, por lo menos

en las universidades, no en que lo que se nos
pedian eran méritos para, pues para conseguir
unas publicaciones etcétera y lo de las patentes

y transferencia ya era una cosa como afadida.

No nos sentiamos en la obligacidn de llegar a

ese a ese campo, a ese drea de la transferencia.
Entonces, si no se nos valora el tener patentes, no
nos metemos como los hombres, que a lo mejor
tienen otras inquietudes, no sé, u otras prioridades
que eso ya es estamos ahi, en el en el campo de
qué por qué nosotras nos quedamos solo en la
zona de confort, en la zona segura que yo tengo,
tengo mi criterio y entonces para qué nos vamos a
meter en tener patentes y mucho menos en crear
una empresa, por ejemplo, que como es mi caso,
una spin-off que nos va a complicar muchisimo la
vida, ;no? Cuando ya tenemos un salario seguro

y ademas no se nos valora, no se nos exige,
entonces ;para qué patentes? ;Para qué spin-off?
y ¢para qué transferencia? ;no? Es que yo creo
que se nos pide mucho, pero es verdad que los
hombres dan mds ese paso”. (P2, Grupo 1 Ciencias
de la Vida).

Antes de plantear cuestiones relacionadas con las
medidas de igualdad, emergio en todos los grupos
el tema de la conciliacion y los cuidados en el
desarrollo de la profesion innovadora y como afecta
de manera diferencial. Se plantean desde distintos
puntos de vista, la familia como un tema a tener en
cuenta a la hora de emprender o de tomar decisiones
arriesgadas econémicamente. También se sefiala la
persistencia de expectativas laborales que generan
renuncias desiguales y limitan la presencia femenina
en determinados espacios profesionales.

“Cuando se pone en riesgo tu situacion
econdmica o tu estabilidad econdmica todavia

es mas complicado. Entonces yo creo que es

€S0, es una cosa que tenemos nosotras puesto,
no el decir es que hay que buscar la estabilidad
del nido, ya bueno claro, si tienes familia y

tienes, pues para qué queremos mas. Entonces,
realmente, es tremendamente dificil”. (P6, Grupo 1
Ciencias de la Vida).

“La sensacion un poco es que se exige que
maternes como si no estuvieras trabajando,

pero que trabajes como si no tuvieras hijos ;no?,
absolutamente incompatible. Entonces, ;a qué
renuncias? ;Como haces para seguir participando
en ciertos espacios para poder seguir
manteniendo tu red defendiendo tu lugar cuando
no deberia ser necesario que tuvieras que hacer
estas renuncias o si es necesario que las hagamos
todos?, ;no? Estas renuncias no, no solo de una
parte”. (P1, Grupo 3 innovacion publica y social).

“Mi experiencia personal y la que veo a mi
alrededor de muchas mujeres con las que yo
trabajo, o sea, si que somos emprendedoras y
creamos spin-off que nos complican la vida, {(...)
pero valoramos muchisimo mas la conciliacion
con la vida, con la vida familiar, por supuesto, y
con la vida en general valoramos muchisimo mas
la conciliacidn y por lo tanto esa zona de confort.
Yo la asumo como tu la mencionas, pero no una
zona de confort digamos laboral sino vocacional,
es decir, nos gusta lo que hacemos, asumimos
los retos que hacemos, pero nos gusta también
conciliar con nuestra vida particular, cada una a la
que tenga”. (P5, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Yo si que lo veo, que este es el que parte del
problema es nuestro por motivos educacionales,
obviamente por nuestra formacion, por lo que
se nos exige, por lo que la sociedad nos exige,
nuestras familias todavia ven estas cosas como
raras, ;no? “Si ya te pagan lo mismo, ;para qué
te vas a meter en estas historias?”. (P2, Grupo 1
Ciencias de la Vida).

Asimismo, se seflala que incluso en entornos que
ofrecen flexibilidad elevada, como el mundo start-up
—donde el teletrabajo y la autonomia horaria pueden
resultar especialmente atractivos para las mujeres—
persisten desigualdades derivadas de la brecha de
género en sectores tecnoldgicos.

“Y luego, en la parte que deciais de flexibilidad,
aquil trabajamos también con el mundo start-up y
lo que estamos vamos viendo en el mundo start-
up, es que empieza a haber mas mujeres porque
justamente son muy flexibles, las start-up es como
un mundo, sobre todo pequefiitas, cuando estan
en fase pre semilla y semilla. Antes de crecer,

ahi hay mucha flexibilidad. En concreto, nosotros
50mMos una organizacion que teletrabaja cien

por cien con libertad absoluta de horario y esto
deberia de ser muy goloso para mujeres, pero
somos mayoria de hombres, curiosamente, pero
porque nos dedicamos al sector tecnoldgico”. (P7,
Grupo 2 Nuevas Tecnologias).
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Ill. Procesos: medidas de igualdad

En cuanto a las medidas de igualdad, ya planteada
la cuestion por la moderadora del grupo, las mas
valoradas por los grupos son las bajas maternales

y paternales y su equiparacion reciente. También

se aprecia positivamente que los procesos de
evaluacién consideren estos periodos de ausencia.
Junto a ello, las medidas de conciliacién —como los
horarios flexibles o los modelos de trabajo hibrido—
se perciben como facilitadores importantes para el
desarrollo profesional.

“Yo creo que ahora el hecho de que cada vez
el teletrabajo, por ejemplo, haya llegado a mas
organizaciones o modelos hibridos. No digo
teletrabajo cien por cien, pero modelos hibridos,
mas flexibilidad es algo que por la condicion de
mujer, de que somos las que vamos a tener un
bebé y vamos a estar 9 meses embarazadas

y vamos a dar el pecho y demas, ;no? En
muchos casos echa para atras. (...) El que ahora
haya facilitadores que mejoren la conciliacion
me parece interesante. Y creo que tiene que
haber facilitadores también para que faciliten

la corresponsabilidad, es decir, para que esas
vias de conciliacion no las sigamos pidiendo
siempre solo nosotras, sino que también las
puedan pedir los papds, ;no? E incluso en
familias monomarentales, que también hay mas.
Ahi si que es otro meldn que en tecnologia es
supercomplicado, ;no?”. (P7, Grupo 2 Nuevas
Tecnologias)

“Yo, lo que queria decir es que las politicas de
igualdad ayudan y mucho, pero para mi no son el
punto de llegada, sino el punto de partida, ;no?
porque hay una cosa importante y es cierto que
necesitamos dar ahi un paso mds y pasar de la
igualdad formal, la de los planes, la de las cuotas,
la de los protocolos a la igualdad real, en la cultura
organizativa, donde se valore la diversidad como
motor de innovacion. (...) Hay que descender

al terreno practico e insisto, poner el foco en

las politicas de igualdad. Pero como punto de
partida, no como punto de llegada”. (P2, Grupo 3
Innovacidn Publica y Social).

Al mismo tiempo, se identifica un limite importante,

cuando las medidas de conciliacién operan solo dentro

de una organizacién, sin un marco social compartido,

pueden generar efectos no deseados o convertirse en

una carga adicional.

“Las medidas de flexibilidad de conciliacion son
un plus, pero creo que son un Poco un arma de
doble filo, en el sentido de (...) me voy como a mi

caso concreto la entidad estd liderada por una
mujer que pone como muchisima conciencia en
esto y entonces tenemos muchisima flexibilidad
de horarios, muchisima flexibilidad de dias que
necesitas hacer cosas de imprevistos de ultimo
momento, pero al final esto se queda como
dentro de la entidad, ;no? Si no somos capaces
de sacarlo fuera de la entidad, no vale de mucho
que yo tenga mucha flexibilidad dentro si me
tengo que sobrecargar por las noches para
llegar a entregar algo que un agente externo

o tal o si tengo que renunciar a estar presente
en un espacio que luego me va a perjudicar
2no?. Entonces creo que al final las medidas de
conciliacidn por dentro, si realmente no tenemos
un marco comun de entender la conciliacion
como algo que es para todos y para todas, acaba
quedando como en cierta manera, desvirtuado”.
(P1, Grupo 3 innovacion publica y social).

De manera general, se reconoce el valor de las
politicas de igualdad existentes, pero también la
necesidad de avanzar mas alla de su dimension formal.
Se plantea que estas deben ser el punto de partida
para una transformacién organizativa mas profunda,
orientada a la igualdad real y a la valoracién de la
diversidad como motor de innovacién. Aqui también
surge un discurso que aboga por la necesidad de
vigilar los resultados de la implementacion de estas
politicas.

“Yo echo de menos un poco mas vigilancia de

los resultados de la implementacion de estas
politicas. ;No? O sea, quién evalia qué, qué
instituciones lo estan poniendo realmente tienen
resultados. En ese sentido ;hay alguien que vigile
que esto se estd llevando a cabo? ;Qué resultados
se consiguen si se estan implementando bien las
politicas de género? Y luego, pues también, a lo
mejor algun tipo de a ver, igual es un poco heavy
lo que voy a decir, pero un poco de sanciones,

0 sea, realmente, o sea, creo que deberia ser
algo que se tenga que implementar si o0 si, y si no
se implementa (...). A todo lo que tiene que ver

a nivel gubernamental (...) igual que sanciona
Hacienda, sanciona cuando las justificaciones

de los proyectos no estan bien hechas y no esta
(...) pues algun tipo de sancion no econdmica
hacia las instituciones que no tengan resultados o
porque no las estén implementando realmente no
porque no obtengan resultados o porque si, sino
que, habiéndolas implementado, si no se tienen
resultados”. (P6, Grupo 1 Ciencias de la Vida).

“Tenemos que medir qué es lo que estamos
haciendo y qué repercusiones, silo estamos
haciendo lo primero, y qué repercusiones tiene lo
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que estamos haciendo. Si vamos en la direccion
correcta para conseguir que la sociedad no solo
sea mas igualitaria, sino que en general en todos
los aspectos sea mas practica y mas justa”. (P7,
Grupo 1 Ciencias de la Vida).

tecnoldgico, entendiéndose como un proceso
amplio y diverso, con equipos multidisciplinares,
entornos seguros, una menor carga burocratica
y una mayor interconexion entre sistemas. En
definitiva, un ecosistema de innovacién que se
reconozca a si mismo como tal y funcione de forma
No obstante, se destaca que algunas medidas, como integrada.

las cuotas en tribunales o la utilizacion del lenguaje “Para mi la Carta de los Reyes Magos, seria que
. . . . !
inclusivo, generan posiciones encontradas y ponen ya todas las personas estuviéramos formadas

de manifiesto tgnsmnes en torno a su aplicacion en esto [igualdad], aunque tuviéramos opiniones
y sus efectos V|stos,_en gene.rlal, COMOo una mayor diversas, por supuesto, pero de manera que
sobrecarga de trabajo. Tambien emergen voces que pudiéramos compartir esos valores, entonces
expresan que determinadas medidas, como las propias a mi la parte formativa siempre se me queda
cuotas, pueden ser'utiliza_das para deslegitimar o escasa, creo que hay mucha divulgacion, mucha
restar valor al trabajo realizado. informacién, pero poca formacién, que para mf
es distinto. Entonces ahi yo mi carta a los Reyes
Magos seria que todas las empresas dedicaran
los 3 primeros meses del afio a hacer formacion
sobre qué significa esto, este debate que estamos
teniendo. Poner puntos de vista en comun para
que luego las cosas fueran mas faciles”. (P7,
Grupo 2 Nuevas Tecnologias).

IV. Procesos: medidas futurasy
transformaciones

> Respecto a las medidas futuras, surgen diversas
propuestas que se destacan a continuacion:

> Creacion de espacios de acompafiamiento con
respaldo institucional y liderados por mujeres
que hayan atravesado estos procesos y puedan
ofrecer dindmicas de apoyo, que proporcione
guia, experiencia y referentes para transitar en
el proceso innovador. Y, se especifica, que estén
descentralizados de los centros de poder (Madrid-
Barcelona) y se extiendan a las provincias.

“Yo creo que seria importante una transformacion
geomeétrica, sobre todo en el sector publico de
verticalidad a horizontalidad y yo creo que ahi
se acabarian muchos de los inconvenientes que
tenemos en este caso las mujeres para innovar
porque al final, (...) no estamos partiendo de
falta de liderazgo femenino o falta de acceso de
o ) o las mujeres a puestos de liderazgo, liderazgos,
> Mayor V|g|la00|a 0 controlgobre el renqlmlento de colectivos, ademds, liderazgos donde se
_cuentas y la implementacion de las politicas de reconozca la autoridad y la voz de las mujeres
igualdad. en todos los sentidos y bueno, un poco para que
puedan participar todas. Yo esa transformacion
de la que habla seria para mi geométrica de
la verticalidad a la horizontalidad, y ahi se
desencadenaria un monton de cuestiones”. (P6,
Grupo 3 Innovacion Publica y Social).

> Ultilizacién de indicadores cualitativos para la
medicién de la actividad. No centrarse tanto en la
medicién de resultados sino en el proceso, en la
experiencia.

> Guarderias cerca de los lugares de trabajo. “Yo si que pediria tener la capacidad de contagiar

esa cultura innovadora. Esa es mi carta a los
Reyes Magos, ;no? que tuviera esa capacidad,
ese don como es, es si fuese la magia. De
contagiar ;no? decir, “Venga, innova”. (P2, Grupo 2
Nuevas Tecnologias).

> Permiso parental de las 8 semanas.

Por ultimo, se pidiod a las participantes que imaginaran
cémo seria para ellas un sistema de innovacion ideal.
A partir de este ejercicio surgieron varias ideas. La
importancia de transmitir y “contagiar” la innovacion,
favoreciendo una cultura que la impulse y la haga
accesible. Otra demanda recurrente fue la necesidad
de un cambio de mentalidad, superando modelos
tradicionales patriarcales y apostando por la formacion
en igualdad para todas las personas.

“También afadiria que hubiese horizontalidad en
los equipos, que los liderazgos fueran mds corales
para mi, son siempre mas enriquecedores cuando
son mas corales y que hubiese una posibilidad de
que esos esfuerzos se implementaran de manera
sostenible en el tiempo con las variaciones

que hubiese que realizar, pero que se pudieran
sostener y hubiera garantia de sostenibilidad”. (P3,
Grupo 3 Innovacion Publica y Social).

En linea con el inicio de este analisis, emergié
con fuerza la idea de ampliar la concepcion
de innovaciéon mas alla de lo estrictamente
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“Que podamos exponer nuestra curiosidad sin liderazgos diversos y espacios de decision
miedo, sin miedo a los riesgos, espacios que compartidos, donde la voz de las mujeres, de las
escuchen, que nos escuchen a todos. Que generaciones jovenes y de otros colectivos sea
haya una colaboracidn real al final de un equipo escuchada y tenga impacto real. Yo creo que en
multidisciplinar y multi género también y que definitiva innovar de una manera mas equitativa
pueda haber igualdad de oportunidades que las no solo es hacer las cosas, no solo hacer cosas
politicas no beneficien a unos ni a otros, sino nuevas, sino hacerlas con todas las personas y
que todos tengamos las mismas oportunidades y para todas las personas es pasar de innovar para
todos podamos ir hacia la innovacion sin piedras unos pocos, a innovar para para el bien comun”.
en el camino”. (Grupo 2 Nuevas Tecnologias). (P2, Grupo 3 Innovacion Publica y Social).

“En milista de deseos o mi deseo seria llegar a
ver un cambio cultural, para una transformacion
profunda, profunda, regenerativa de nuestras
vidas. Que tenemos ahi la naturaleza para
inspirarnos. Tenemos el conocimiento humano,
incluido el ancestral, que vamos perdiendo (...) lo
que me encantaria es verlo abordado de manera
sincronica, decidida y colectiva desde muchos
sectores de la sociedad a la vez. No solo las
personas (...) mas comprometidas ahora mismo
(...) que pudiera encajar ahi muchisima mas gente”.
(P6, Grupo 3 Innovacidn Publica y Social).

“Yo pediria que este interés en la innovacion, que
no sea solamente tecnoldgica, (...) porque, por
ejemplo, en mi caso, que si que hago tecnologia,
pero realmente lo que estoy innovando es en
procesos y en cuidados (...) que esa innovacion
que tiene mas en cuenta todo el mundo se

tenga como innovacion”. (P9, Grupo 2 Nuevas
Tecnologias).

“Para que la innovacion sea realmente equitativa e
inclusiva, [necesitamos] transformacion profunda,
no poniendo el acento en lo tecnoldgico, (...)

sino [en la] cultura organizativa. Entonces yo
creo que en primer lugar debemos de cambiar la
mirada sobre quién innova porque la innovacion
no pertenece a los laboratorios, a las start-up o

a los equipos técnicos. También, como decia, los
espacios y abrir los espacios ddnde se ocupe

en las aulas, en los servicios publicos, en las
comunidades, en todos los ambitos. (...) Yo creo
que debe hacerse con enfoque humano y de
género, que entienda las diferentes realidades

y las necesidades de mujeres y hombres y esto
implica incorporar la perspectiva de igualdad
desde el disefio de politicas hasta llegar al final a
la implementacion de ellas. También se requiere
de una cultura organizativa, yo dirla también mas
abierta, que prime a la colaboracidn por encima
del individualismo, la escucha activa frente a la
jerarquia y el aprendizaje frente al miedo o al
error y lo que decia también mucho, se necesitan
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CAPITULO 6

CONCLUSIONES

“La innovacion estd llena de aspiraciones para
resolver problemas y sentar las bases para
nuevos avances tecnoldgicos y sociales. Cuando
un concepto tiene una carga tan positiva, las
esperanzas expresadas pueden crear ceguera
ante posibles deficiencias y estancamientos.
Para revelar los puntos ciegos de la innovacion,
abordamos la innovacidn desde un punto de vista
feminista. Consideramos la innovacion como un
contexto que cambia histdricamente y como una
revolucidn, que ofrece imaginarios alternativos de
la relacion entre (...), género e innovacion.” (Lara
Pecis y Karin Berglund, 2021: 993)

El presente informe Mujeres e Innovacion 2026
corresponde a la cuarta edicion de la serie bienal que
comenzo en 2020 impulsada por el Observatorio de
Mujeres, Ciencia e Innovacion (OMCI) del Ministerio de
Ciencia, Innovacion y Universidades. El objetivo de la
serie y de este informe es conocer la situacién de las
mujeres en el sistema espafiol de innovacién, ademas
de mejorar la informacién disponible e identificar
nuevas lineas de actuacion que orienten las politicas
de innovacion con una perspectiva de género.

A continuacién, se presentan los principales
hallazgos y conclusiones del informe 2026.

1. Lainfrarrepresentacion femenina es
persistente en el conjunto del sistema de
innovacion con diferencias particularmente
acentuadas en ciertos roles, ambitos, y
actividades

El andlisis del mercado laboral de las empresas
innovadoras evidencia que las mujeres siguen
infrarrepresentadas entre los recursos humanos
dedicados a actividades de innovacion, situandose
en el 29,2% en 2024. La evolucién nos dice que hay
una tendencia favorable y constante, pero muy ligera
(28,2% en 2020y 28,8% en 2022), por lo que la brecha
de género permanece estable, independientemente
del tamafo de la empresa y del sector, aunque con
ciertos matices. Las grandes empresas presentan
proporciones de mujeres algo mas elevadas, mientras
en las pequefas y medianas empresas, el porcentaje

de mujeres medido en EJC (Equivalente a Jornada
Completa) es inferior al de personas fisicas, lo que
puede sugerir una participacion fragmentada, jornadas
parciales y menor presencia en funciones centrales.

A nivel sectorial, la innovacidn se concentra en
ambitos como la informacion y comunicaciones, las
actividades profesionales, cientificas y técnicas, o en
ramas industriales especificas, donde la participacion
femenina también es menor, reproduciendo asi sesgos
de entrada ligados a la segregacion ocupacional.
Cuando el empleo innovador se alinea con sectores
histéricamente feminizados (como el textil, Unico
sector en el que el personal interno de innovacion
tiene mayoria femenina), la participacién de mujeres
aumenta, confirmando que las brechas no son
individuales, sino estructurales, y que el ambito
innovador posiblemente reproduce dindmicas de
género ya existentes en el sector, apuntando a la
necesidad de atender dichas dindmicas sectoriales.

Respecto a la participacion en tareas de investigacion
relacionada con la innovacion, la presencia de mujeres
se ha consolidado en aquellos ambitos donde los
procesos de acceso, evaluacion y reconocimiento se
encuentran altamente institucionalizados, como la
investigacion competitiva (42,9% de mujeres y 43,2%
hombres) y las tareas de gestion (3,2% mujeres y 1,1%
hombres), en las que alcanzan niveles de participacion
superiores a los de los hombres. Precisamente en el
ambito de la gestidn, en los resultados de la encuesta
realizada se observa como las mujeres se conectan
mas con roles de acompafiamiento a lo largo del
proceso innovador. Asimismo, las participantes en los
grupos de discusién sefialaron que la combinacion

de invisibilidad, falta de reconocimiento, salarios mas
bajos y una mayor carga de trabajo desincentiva

la permanencia de los hombres en estos puestos,

lo que contribuye a la feminizacion de la profesién.

En contraste, en aquellos @mbitos donde el acceso

se apoya en redes profesionales informales y
relaciones de confianza ya establecidas y que estan
masculinizadas, o dinamicas menos reguladas,

como la investigacion contratada no competitiva, la
participacion de mujeres resulta mas limitada.

De manera similar, la implicacion de las mujeres en las
actividades de transferencia de conocimiento continua
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siendo significativamente menor (17,8% mujeres frente
al 21,9% de hombres. Una mayor infrarrepresentacion
ocurre con los liderazgos en proyectos de
investigacion competitiva (39% de mujeres IP
-Investigadoras Principales- frente al 61% de hombres
IP) y en proyectos de investigacion contratada (33%
de mujeres IP frente al 67% de hombres IP). Este
desequilibrio parece vincularse a una concepcion

de la transferencia histéricamente asociada a la
valorizacion tecnoldgica orientada al mercado, un
espacio en el que las trayectorias masculinas siguen
siendo predominantes. Otra explicacién puede ser

la relacion de las actividades de transferencia con
modelos de proteccion de resultados mas cerrados y
restringidos. En este sentido, los resultados aportados
por las participantes en el cuestionario muestran

que las mujeres prefieren férmulas intermedias que
compatibilizan la difusién del conocimiento con
mecanismos de control y colaboracion.

2. Procesos de innovacion, invencion

y transferencia de conocimiento:
desigualdades acentuadas en ciertas areas y
ambitos

La participacion de las mujeres en los procesos de
invencion y patentes continua siendo desigual. A pesar
de su importancia para el desarrollo de productos y
servicios mas inclusivos, la reduccion de sesgos vy la
generacion de referentes femeninos, la proporcion de
mujeres inventoras continda siendo significativamente
inferior a la de los hombres si bien ha experimentado
un crecimiento en los dos Ultimos afios, tanto en el
porcentaje de mujeres inventoras (27,8%) como en

el de solicitudes PCT presentadas en equipos en lo
gue hay, al menos, una mujer inventora (41%). En este
marco, la incorporacion de mujeres en los equipos
solicitantes se ha mantenido de manera sostenida,
superando el 40%de solicitudes que incluyen al menos
una mujer, lo que evidencia una presencia estable,
aungue en muchos casos no central en los procesos
de innovacion.

Al abordar el detalle institucional, el CSIC muestra
equipos de prioridad con presencia femenina en el 70—
80% de las solicitudes, con liderazgos de inventoras
que pasan del 35,5% (2022) al 42,6% (2024),

aunque con grandes diferencias por area (menor en
tecnologias fisicas y de materiales). En universidades,
la participacion de mujeres crece en investigacion
competitiva y transferencia, pero su peso relativo
desciende en actividades mas orientadas al mercado
(investigacién contratada) y aumenta donde el
proceso estd mas formalizado (gestién e investigacion

competitiva). Ese patrén sugiere que cuando hay
entornos competitivos regulados, las mujeres ganan
espacio, mientras que cuando predominan “légicas de
mercado”, pierden presencia.

De forma similar, esta tendencia se observa también
en las areas de conocimiento. Los ambitos vinculados
a los recursos naturales, las ciencias agrarias y 1as
ciencias y tecnologias de los alimentos presentan una
integracién femenina practicamente generalizada,
mientras que en areas como las ciencias y las
tecnologias fisicas y de los materiales la presencia

de mujeres resulta considerablemente menor. Estas
diferencias reflejan la persistencia de patrones
estructurales diferenciados segun sectores.

En este sentido, los datos de la encuesta realizada
revelan que el tipo de innovacidn generada presenta
diferencias significativas segun el género. Las mujeres
participan mas que los hombres en innovacion social
(50,8% frente a 38,1%), mientras que los hombres se
concentran en innovacion de producto (72,6% frente

a 55,8%). Esta interpretacion se ve reforzada por los
testimonios recogidos en los grupos de discusion,
donde las participantes subrayan que gran parte de
las innovaciones que ellas lideran (nuevos procesos
organizativos, mejoras de servicios, redisefio de
practicas publicas, accesibilidad, participacion
comunitaria, educacion...) no se consideran innovacién
en los sistemas de evaluacion. Esto genera un “vacio
de reconocimiento” que coloca a la innovacién social
en una posicion subordinada frente a la tecnoldgica.

En definitiva, los datos confirman que, si solo

se valoran patentes o desarrollos tecnoldgicos
avanzados, la innovacion realizada mayoritariamente
por mujeres queda invisibilizada pese a su impacto
social y organizativo.

3. Principales brechas en la financiacion
publica de la innovacion: diferencias por
areasy en el acceso a las convocatorias

La estabilidad de la financiacion publica adquiere una
importancia estratégica porque incide directamente
en las trayectorias profesionales de las personas
innovadoras. Tal como muestran tanto los datos
secundarios como la evidencia primaria obtenida
(encuesta y grupos de discusion), el patron es
consistente: una vez que las solicitudes llegan a fase
de evaluacion, mujeres y hombres presentan tasas
de éxito relativamente similares. Sin embargo, la
participacién femenina es menor en las convocatorias
mas orientadas a la tecnologia o disminuye de
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forma clara cuando el disefio de la convocatoria
prioriza areas en las que las mujeres se encuentran
sistematicamente infrarrepresentadas.

Las evidencias del informe convergen en una misma
direccién: la desigualdad se produce principalmente
en el propio acceso a la convocatoria, en ese
“embudo” de entrada donde se decide quién llega,
con qué recursos, en qué condiciones y desde qué
sectores. Quienes atraviesan con éxito ese embudo
pueden beneficiarse de evaluaciones relativamente
equitativas; pero el acceso, como muestran los datos,
es desigual tanto desde la perspectiva de género
COoMmo por areas.

Asi, por ejemplo, en el programa Prueba de Concepto
de la AEI, las mujeres superan el 50% de participacion
en ciencias de la vida, pero su presencia como
investigadoras principales se reduce en torno al

40%. En el programa Proyectos en Colaboracion
Publico-Privada, la participacion masculina domina

en todas las areas, aunque las tasas de éxito vuelven
a converger entre sexos. Por su parte, las ayudas
Doctorados Industriales 'y el programa Torres Quevedo
mantienen una menor participacién femenina en
ambitos técnicos y, en el caso de Torres Quevedo, con
importes concedidos menores para las mujeres.

El patrén se repite en las convocatorias del CDTI.

El empleo existente en las empresas financiadas
permanece fuertemente masculinizado, con una
presencia femenina por debajo del 30%. Es cierto que
el empleo creado a través de proyectos financiados
eleva la proporcion de mujeres, pero sin alcanzar

el equilibrio de género. Ademas, los programas de
mayor intensidad tecnoldgica o industrial contindan
concentrando un porcentaje especialmente bajo de
participacién femenina, mientras que lineas como
el Sello de Excelencia o los Proyectos Estratégicos
de Cooperacién (CIEN) muestran cifras algo mas
elevadas, aunque igualmente insuficientes.

Los resultados de la encuesta y los grupos de
discusién aportan un analisis adicional que puede
permitir comprender por qué las diferencias se
producen, sobre todo, antes de la evaluacion. Si

bien mujeres y hombres coinciden en identificar la
burocracia y el tiempo requerido como las principales
dificultades para acceder a la financiacion (83% y 79%,
respectivamente), las mujeres declaran enfrentarse

a barreras adicionales que se interconectan con las
dificultades mas reconocidas a nivel de género, como
la precariedad y la conciliacion. Ellas perciben que los
programas estan liderados por estructuras masculinas,
consideran que los criterios estan poco adaptados

a la diversidad de contextos y sefialan sesgos de
acceso. Asimismo, para postular a las convocatorias,

las mujeres sefialan con mayor frecuencia bajas
expectativas de éxito, déficit de informacion, falta

de apoyo técnico y la sensacion de que el proceso
estd dominado por légicas o estructuras masculinas.
Conviene aqui resaltar que, cuando las convocatorias
van especialmente dirigidas mujeres, no solo se
corrige el acceso y este diferencial de dificultades

en el mismo desaparece, sino que la financiacion
publica puede ayudar a revertir ciertas percepciones
y sesgos de género. Como ejemplo, ENISA (Empresa
Nacional de Innovacién, S.A) financia proyectos en la
linea de Emprendedoras Digitales, dirigida a empresas
lideradas por mujeres en procesos de adopcion o
desarrollo tecnoldgico. La mayoria de las empresas
financiadas en esta linea de Emprendedoras Digitales
se situan en la fase de desarrollo tecnolégico, lo

gue indica que las mujeres emprendedoras no solo
adoptan tecnologia, sino que lideran procesos de
creacion, disefio e implementacion de soluciones
digitales.

4. Liderazgo y toma de decisiones: avances
en espacios colegiados y locales pero
estancamiento en cupulas ejecutivas y
organos estratégicos del sistema

En el liderazgo corporativo, los consejos del IBEX-35
se acercan al 40% de mujeres, pero la presidencia y,
en general, su participacion en ambitos esenciales en
estos consejos sigue siendo una cuestion excepcional.
En el caso de las pymes innovadoras certificadas,
solo aproximadamente un 15% de representantes
legales son mujeres y en los Centros Tecnoldgicos en
la Federacion Espafiola (FEDIT), el acceso de mujeres
a direcciones de centros sigue siendo también muy
limitado. En los érganos asesores estatales (CACTIy
CPCTI), la paridad es intermitente dandose periodos
cercanos al equilibrio seguidos de retrocesos. En
cambio, en espacios locales como la Red INNPULSO
se observan equilibrios mas cercanos en Pleno y
Consejo Rector.

En comisiones de seleccidn/evaluacién existen
diferencias. Por ejemplo. en la convocatoria de
Proyectos de Desarrollo Tecnoldgico en Salud (DTS)
del Instituto de Salud Carlos Ill (ISCIII), las mujeres
lideran presidencias y vocalias desde 2020, mientras
que el CDTI mantiene brechas, sin mujeres en las
presidencias en 2024.

Estos datos sugieren que cuanto mas concentrado y
jerarquico es el poder, menor presencia femenina. Y,
cuanto mas colegiada y horizontal es la gobernanza,
mejores resultados para la presencia femenina.

En este sentido, el trabajo cualitativo apunta a
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gue muchas mujeres evitan modelos de liderazgo
por la necesidad de la “hiper disponibilidad” y la
verticalidad, que prefieren estructuras horizontales o
de copresidencia que distribuyen cargas y reducen

la exposicién a dinamicas de poder. Ademas,
identifican invisibilizacion del trabajo y falta de
escucha y autoridad técnica atribuida por defecto a
hombres, sobre todo en entornos externos a la propia
organizacion.

Este desajuste entre las competencias reales

qgue las mujeres demuestran y el reconocimiento
institucional que reciben permite comprender

por qué, incluso contando con perfiles sélidos y
trayectorias comparables a las de sus homdlogos
masculinos, su progresion hacia los espacios de
mayor jerarquia, visibilidad y retorno econdémico
sigue siendo mas limitada. En aquellos ambitos
donde el valor se define prioritariamente a través

de indicadores como la propiedad intelectual, la
escalabilidad tecnolégica o la llegada al mercado, los
estilos de innovacion que ellas desarrollan (segun
apuntan, mas colaborativos, orientados a los procesos,
a la mejora continua y al valor publico) quedan
sistematicamente infrarrepresentados. Al mismo
tiempo, los incentivos vigentes contindan premiando
estilos de carrera y modelos de liderazgo mas
asociados a dinamicas masculinizadas, centrados en la
competencia individual, la disponibilidad permanente
o la orientacién estricta al mercado, lo que limita la
presencia femenina en la cuspide del sistema.

Los resultados de la encuesta confirman los
desajustes percibidos entre género y el desarrollo de
la carrera profesional. Las mujeres perciben el género
como un factor estructural de desventaja, mientras
que para los hombres el género es mayoritariamente
irrelevante o incluso favorable.

5. Politicas de igualdad: necesidad de
avanzar en seguimiento y evaluacion

El Capitulo 5 muestra que las politicas de igualdad
avanzan en lo formal (protocolos de acoso, comisiones
de igualdad, flexibilidad, lenguaje inclusivo...),

pero no son suficientes, ni logran transformar las
condiciones reales de igualdad. Los resultados de
la encuesta arrojan una diferencia en la percepcién
sobre estas politicas entre hombres y mujeres. Los
avances formales son reconocidos especialmente
por hombres; sin embargo, para las mujeres, estas
medidas son de caracter mas simbdlico y menos
de caracter estructural. En los grupos de discusion,
las participantes ademas subrayan la brecha entre
la norma y la practica. Consideran que existe poca

transparencia, aplicacion desigual, costes de carrera
por conciliar y escaso apoyo econdémico a los
cuidados.

A través de la encuesta vemos que, en general, las
mujeres identifican con mayor claridad los efectos
persistentes de la maternidad, la insuficiencia de las
medidas de igualdad y las desigualdades en el acceso
al liderazgo y al reconocimiento, mientras que los
hombres tienden a percibir un entorno laboral mas
equitativo y meritocratico.

En este sentido, de los grupos de discusién se extraen
dos mensajes claros: 1) la maternidad penaliza carreras
y NO se compensa con corresponsabilidad efectiva
-esa penalizacion no ocurre con la paternidad-; y

2) las participantes creen que las medidas existen,
pero no se evallan ni se exigen resultados. En

cuanto a la financiacion publica, reclaman: 1)
simplificar burocracia; 2) acompafiar mejor a perfiles
con menos redes o menos visibles; y 3) abrir la
evaluacion a indicadores cualitativos —que tengan

en cuenta el valor publico, el proceso y los diferentes
aprendizajes— que se utilicen junto a los indicadores
cuantitativos tradicionales.

6. Concepcion de innovacion: ampliar para
mejorar la visibilidad y reconocimiento de las
mujeres y enriquecer los sistemas

A'lo largo del informe se ha insistido en la importancia
de una concepcion amplia de la innovacién, mas alla
de una mera novedad o un desarrollo tecnoldgico.

La manera en que se define y enmarca la innovacion
determina en gran medida quién participa, qué
proyectos reciben financiacion, qué trayectorias
progresan, qué formas de generar valor cuentan y
cuales permanecen invisibles. Concebir la innovacion
en un sentido amplio, donde se reconocen diferentes
procesos, impactos sociales, transformaciones
organizativas, cambios culturales o soluciones
publicas, no es solamente una cuestion conceptual.
Esta concepcion se convierte en una condicién
estructural para avanzar hacia un sistema de
innovacién mas justo y mas representativo de la
diversidad social actual.

La innovacion ha estado asociada casi exclusivamente
al desarrollo de tecnologias, a la propiedad industrial
y a la llegada de productos al mercado. Esta vision
restringida sigue impregnando buena parte de los
indicadores utilizados, los programas de financiacion
y las culturas organizativas. Sin embargo, los datos
primarios y secundarios recogidos en este informe
muestran un caracter insuficiente y excluyente.
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Los capitulos 2 y 3, que tratan sobre la participacion
de las mujeres tanto en la generacioén y transferencia
de conocimiento como en los programas publicos

de apoyo a la innovacion y al emprendimiento,
demuestran que cuando la innovacion se mide
Unicamente a través de patentes, proyectos
industriales o lineas muy tecnoldgicas, la participacion
femenina desciende abruptamente. Estas dindmicas
revelan que el disefio del sistema determina quién
cabe en él, y que restringir la innovacion al plano
estrictamente tecnoldgico supone restringir, también,
la diversidad de perfiles que pueden contribuir.

El capitulo 5 profundiza en esta idea, desde los
resultados de la encuesta realizada “Género

e Innovacion”, y desde las experiencias de las
participantes en los grupos de discusion. En sus
discursos se subraya que una concepcién estrecha
de innovacion no solo minimiza la presencia de las
mujeres, sino que invisibiliza ambitos de actividad
que generan valor publico como la innovacion
social, la construccién de relaciones con diversos
actores, la mejora de procesos, la gestion del
conocimiento, la modernizacién de los servicios
publicos, la transformacion de la cultura organizativa
y la incorporacion de cuidados o la accesibilidad. Las
participantes relatan cémo estas innovaciones rara
vez son reconocidas, financiadas o premiadas en los
mismos términos que una patente o una empresa de
base tecnoldgica.

Esta visidon de innovacion amplia es clave para un
sistema que aspire a resolver los grandes retos
actuales, y que necesita todas las perspectivas,
conocimientos y sensibilidades disponibles. Ademas,
es una forma de alinear el sistema de innovacion con
la realidad del trabajo de innovacion, mucho mas
complejo, distribuido y diverso -multi-actor- de lo que
recogen los indicadores clasicos.

De esta manera, tanto el estudio de los procesos de
innovacién desde una perspectiva de género como
las politicas y medidas que se formulan para integrar
dicha perspectiva en los mismos hacen que se amplie
la mirada hacia una concepcion menos estrecha de
innovacién, dandole no sélo mayor amplitud sino
también diversidad, calidad, y riqueza.

Sintesis y perspectiva

Como sintesis del andlisis conjunto de los capitulos
gue integran este informe, se identifican rasgos
estructurales consistentes, es decir, desigualdades
gue no pueden interpretarse como el resultado

de decisiones individuales aisladas, sino como

el efecto acumulativo de un disefio institucional,
sectorial y cultural que favorece determinados

perfiles, trayectorias y formas de innovacion

frente a otros. Asi, la desigual participacién de las
mujeres no se concentra en un Unico momento

del proceso innovador, sino que se configura

como un patrén estructural a lo largo del conjunto
del sistema. Las brechas observadas se expresan

de manera especifica en las distintas etapas —
empleo, produccion y transferencia de conocimiento,
financiacion, gestion y liderazgo—y remiten a
mecanismos diversos pero interconectados. En
términos generales, la presencia de las mujeres se va
debilitando progresivamente a medida que aumenta
la relevancia econdmica, la visibilidad institucional o la
concentracion del poder.

Al mismo tiempo, se observa una tendencia de
mejora en practicamente todas las dimensiones
analizadas, que, si bien avanza a un ritmo mas lento
del deseado, indica que las politicas publicas de
innovacion estan teniendo un impacto positivo y
contribuyen gradualmente al cambio estructural del
sistema. Un ejemplo significativo es la financiacién
publica en innovacién, que se confirma como un
instrumento eficaz para incrementar el empleo
femenino: el 34,5% del empleo creado en el marco

de las convocatorias del CDTI es femenino, frente al
23,6% existente en las empresas financiadas.

Con este informe se sigue avanzando hacia un
diagnostico mas preciso y completo, que permite
identificar mas claramente donde estan los nudos
criticos del sistema y orientar mejor las politicas
hacia un modelo de innovacion mas amplio,
inclusivo y diverso —con mayor presencia y
participacion de las mujeres, que no solo responda
a un principio de igualdad, sino que fortalezca la
capacidad del sistema para afrontar los retos de
nuestra sociedad.

El avance hacia una concepcion amplia y
transformadora de la innovacién implica la articulacién
coherente de conceptos de los ambitos académico,
social e industrial, impulsando un enfoque
integrador y multidimensional de la innovacion con
transformaciones practicas. Esto requiere revisar

y adaptar los criterios de evaluacion para valorar
tanto el impacto como los procesos, financiar no

solo tecnologias sino también innovaciones sociales
y organizativas, reconocer formalmente el trabajo

de gestion y acompafiamiento y disefiar programas
que no penalicen areas feminizadas ni dependan
exclusivamente de redes informales o l6gicas de
mercado.

El sistema espaiol de innovaciéon avanza en
igualdad, pero no lo hace al ritmo ni con la amplitud
necesaria para garantizar la igualdad sustantiva y
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estructural. Las mujeres innovan, lideran, investigan,
emprenden y transforman; sin embargo, lo hacen

en un marco institucional, econémico y cultural que
no reconoce plenamente sus formas de innovar ni
distribuye equitativamente los espacios de podery
decision.

Por ello, es necesario consolidar y profundizar
politicas publicas que sigan apostando por una
innovacion mas amplia que incluya la innovacion
social, ademas de la tecnoldgica e industrial,

reforzar los diagndsticos que permitan identificar los
mecanismos estructurales de desigualdad y garantizar
el seguimiento y la evaluacion, haciendo seguimiento y
evaluaciones sistematicas de las medidas adoptadas.

No obstante, el avance hacia un sistema de
innovaciéon mas igualitario no depende exclusivamente
de la accién publica, sino que requiere también

de la implicacion activa y sostenida de todo

el ecosistema de innovacion, incluyendo de

manera decisiva al sector privado, donde las
desigualdades estructurales tienden a manifestarse
con mayor intensidad, especialmente en los ambitos
de financiacién, liderazgo empresarial y acceso

a redes estratégicas. Solo mediante una traccién
conjunta —institucional, empresarial y social— sera
posible transformar de forma profunda y duradera las
dindmicas que reproducen las brechas de género en la
innovacion.
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GLOSARIO

A continuacion, se recogen algunas de las definiciones
mas relevantes y Utiles que facilitan una mejor
comprension e interpretacion de los términos y
conceptos empleados a lo largo del informe.

Accion(es) positiva(s) en materia de igualdad de
género: medidas destinadas a un grupo determinado,
con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacién o compensar las desventajas
resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras facticas existentes. Son de caracter
puntual, temporal y excepcional, por lo que una

vez corregido el desequilibrio no habra necesidad

de seguir desarrollandola. Asimismo, habran de

ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso, que no puede ser
otro que el de superar las situaciones de desigualdad
de las mujeres en relacion con los hombres en cada
uno de los supuestos que se pretenda corregir con la
aplicacion de una accidén positiva (Instituto Europeo de
Igualdad de Género EIGE, Conceptos y definiciones).

Acoso por razén de sexo: comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (EIGE,
Conceptos y definiciones).

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (EIGE, Conceptos
y definiciones).

Actividades de innovacidn: actuaciones orientadas
a la generacioén y puesta en practica de soluciones
novedosas —tecnoldgicas, organizativas o sociales—
que respondan a necesidades identificadas y
contribuyan a la mejora econémica y/o social.

Brecha de género: distancia existente entre las
posiciones de mujeres y hombres, en cualquier ambito,
por lo que respecta a sus niveles de participacion,
acceso a los recursos, derechos, remuneraciéon

o beneficios (renta o riqueza) (EIGE, Conceptos y
definiciones).

Conciliacion (de la vida personal, familiar y
laboral): objetivo relacionado con la igualdad de
género que requiere la introduccion de un sistema

de permisos parentales y licencias por nacimiento y
adopcién para el cuidado de nifios, nifias y personas
mayores, asi como el desarrollo de una estructura y
organizacion laboral que facilite a los hombres y a las
mujeres combinar tiempos y responsabilidades de su
vida personal, familiar y laboral (EIGE, Conceptos y
definiciones).

Contextos socio-materiales: conjunto de relaciones
sociales y condiciones materiales que, en interaccion,
configuran y reproducen desigualdades de género,
poder y conocimiento.

Desigualdad de género: situacion juridica, social y
cultural en la que el sexo y/o el género determinan
diferentes derechos y dignidades para las mujeres y
los hombres, que se reflejan en su acceso desigual o
disfrute de derechos, asi como la asuncion de roles
sociales y culturales estereotipados (EIGE, Conceptos
y definiciones).

Empresa con actividad innovadora: una empresa
con actividad innovadora participa, en algun momento
del periodo de observacién, en una o mas actividades
para desarrollar o implementar productos o procesos
de negocio nuevos 0 mejorados para un uso previsto.
Tanto las empresas innovadoras como las no
innovadoras pueden ser activas en innovacion durante
un periodo de observacién (Manual de Oslo, 2018).

Equidad de género: justicia redistributiva plena entre
mujeres y hombres, y en particular concerniente a
los beneficios (renta o riqueza), el poder, los recursos
y las responsabilidades. Este concepto reconoce
qgue las necesidades de las mujeres y los hombres
son diferentes y que las diferencias deben ser
identificadas y tratadas para corregir el desequilibrio
existente entre |los sexos. Esto puede incluir un

trato igualitario o trato diferenciado que se ve como
equivalente en términos de derechos, beneficios,
obligaciones y oportunidades. Aunque a veces se
utilizan indistintamente, igualdad y equidad son

dos conceptos muy distintos. Mientras los tratados
internacionales de derechos humanos se refieren a

la igualdad, en otros ambitos se utiliza, a menudo el
término equidad. El término equidad de género se ha
utilizado a menudo de forma que perpetla el rol de la
mujer en la sociedad, sugiriendo que la mujer deberia
ser tratada de forma justa de conformidad con los
roles que realiza. Asi se corre el riesgo de perpetuar
las relaciones de desigualdad de género y afianzar
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los estereotipos de género que son perjudiciales para
las mujeres. Por lo tanto, el término deberia utilizarse
con cuidado para garantizar que no esta ocultando
una resistencia a hablar de forma mas abierta sobre
discriminacion y desigualdad (EIGE, Conceptos y
definiciones).

Equilibrio de género: recursos humanos y
participacién en condiciones de igualdad de los
hombres y las mujeres en todos los ambitos del
trabajo, proyectos o programas. En un escenario de
igualdad de género, se espera que los hombres y

las mujeres participen en proporcién a la parte de la
poblacidon que representan. En muchos ambitos, sin
embargo, las mujeres participan menos de lo que se
esperaria en funcion de la distribucion por sexos en
la poblacién (infrarrepresentacién de las mujeres)
mientras que los hombres participan mas de lo que se
espera (sobrerrepresentacion de los hombres) (EIGE,
Conceptos y definiciones).

Equivalencia a jornada completa (EJC): |a
investigacion puede no ser la funcion principal de
algunas personas, sino una funcién secundaria o,
incluso, realizada a tiempo parcial. La equivalencia

a jornada completa se define como “la relacion de
horas de trabajo realmente dedicadas a [+D durante
un periodo de referencia determinado (habitualmente
un afio natural) dividido entre el nimero total de horas
trabajadas convencionalmente en el mismo periodo
por una persona o grupo de personas (Organizacién
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos,
OCDE).

I+D (Investigacion y Desarrollo): |a [+D comprende
el trabajo creativo y sistematico realizado con el
objetivo de aumentar el volumen de conocimiento
(incluyendo el conocimiento de la humanidad, la
cultura y la sociedad) e idear las nuevas aplicaciones

de conocimiento disponible (Manual de Frascati, 2015).

Puede desarrollarse de manera interna (dentro de la

organizacion) o externa (contratada a otras entidades).

Igualdad de género: igualdad de los derechos,
responsabilidades y oportunidades de las mujeres

y hombres y de las nifias y nifios. La igualdad no
significa que las mujeres y los hombres seran
iguales, sino que los derechos, responsabilidades

y oportunidades de las mujeres y los hombres no
dependeran de si nacieron con determinado sexo.
La igualdad de género implica que los intereses,
necesidades y prioridades de mujeres y hombres

se toman en cuenta, reconociendo la diversidad de
diferentes grupos de mujeres y hombres. La igualdad
de género no es un asunto de mujeres, sino que
concierne e involucra a los hombres al igual que a
las mujeres. La igualdad entre mujeres y hombres se

considera una cuestion de derechos humanos y tanto
un requisito como un indicador del desarrollo centrado
en las personas (EIGE, Conceptos y definiciones).

Innovacion: una innovacién es un producto o proceso
nuevo o mejorado (o una combinacién de ambos)

que difiere significativamente de los productos o
procesos anteriores de la unidad y que se ha puesto a
disposicion de usuarios potenciales (producto) o que
la unidad ha puesto en uso (proceso) (Manual de Oslo,
2018).

Innovacion abierta: la innovacion abierta denota el
flujo de conocimiento relevante para la innovacion

a través de las fronteras de las organizaciones
individuales. Este concepto de “apertura” no implica
necesariamente que el conocimiento sea gratuito o
esté exento de restricciones de uso (Manual de Oslo,
2018).

Innovacion no tecnoldgica: introduccion de un
método organizativo o de comercializacion nuevo

o significativamente mejorado en las practicas
internas de la empresa, la organizacion del lugar de
trabajo o las relaciones exteriores, asi como en el
disefio, posicionamiento, promocion o fijacién de
precios de productos y servicios, sin que implique
necesariamente cambios sustanciales en la tecnologia
del producto o del proceso productivo (Manual de
Oslo, 2005).

Innovacion social: la innovacién social es una
actividad social tanto en sus fines como en sus
medios; en particular, aquella relacionada con el
desarrollo y la implementacién de nuevas ideas
(sobre productos, servicios, practicas y modelos) que
satisfacen necesidades sociales y, al mismo tiempo,
crean nuevas relaciones sociales o colaboraciones
entre organizaciones publicas, de la sociedad

civil o privadas, beneficiando asi a la sociedad y
fortaleciendo su capacidad de accion (OECD).

Innovacion tecnolégica: introduccion de un

producto (bien o servicio) o de un proceso nuevo

o significativamente mejorado, fundamentado en
avances cientificos o tecnolégicos, que incorpora
cambios sustanciales en sus caracteristicas técnicas,
componentes, materiales, software o métodos de
produccion y distribucion. En el ambito estadistico
internacional, este concepto se corresponde con las
categorias de innovacién de producto e innovacion de
proceso (Manual de Oslo, 2005). En la 4.2 edicién del
Manual de Oslo (2018), la OECD y Eurostat eliminan

la distincidn explicita entre “innovacion tecnoldgica”

y “no tecnoldgica”, adoptando una definicion mas
amplia de innovacién que incluye Unicamente dos
tipos: innovacion de producto e innovacion de proceso
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empresarial. No obstante, ambos términos siguen
utilizandose de forma habitual en politicas publicas,
literatura académica y estudios sobre competitividad
e innovacion empresarial para referirse a innovaciones
basadas en desarrollos cientificos o tecnoldgicos.

Interseccionalidad: herramienta analitica para
estudiar, entender y responder a las maneras en que
el sexo y el género se cruza con otras caracteristicas/
identidades y cdmo estas intersecciones contribuyen
a experiencias complejas y Unicas de discriminacion.
Comienza con la premisa de que la gente vive
identidades multiples, formadas por varias capas,
que se derivan de las relaciones sociales, la historia

y la operacion de las estructuras del poder. El

analisis interseccional tiene como objetivo revelar las
variadas identidades, exponer los diferentes tipos

de discriminacion y desventaja que se dan como
consecuencia de la combinacién de identidades y la
conjuncién de sexo y género con otros motivos (EIGE,
Conceptos y definiciones).

Lagicas o estructuras masculinas: conjunto de
disposiciones sociales, econdémicas e institucionales
que organizan la produccién, la reproduccion y la
autoridad de manera que privilegian a los varones
COmo grupo social.

Paridad de género: concepto numérico y sustantivo
relacionado con la igualdad de género calculado a
menudo como el valor de la proporcién de mujeres y
hombres de un determinado indicador. En el contexto
de laigualdad de género, la paridad entre los géneros
no solo tiene una dimensién numérica sino también
sustantiva, y se refiere a la contribucion igualitaria

de mujeres y hombres a todas las dimensiones de la
vida, ya sean privadas o publicas (EIGE, Conceptos y
definiciones).

Perspectiva de género: perspectiva que tiene en
cuenta las diferencias de género al analizar cualquier
fendmeno, politica o proceso social (EIGE, Conceptos
y definiciones).

Presencia equilibrada: la Ley Organica 2/2024, de

1 de agosto, de representacién paritaria y presencia
equilibrada de mujeres y hombres, transpone
normativa europea y busca garantizar la presencia

o composicion equilibrada, entendida como aquella
situacion en la que hombres y mujeres no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento en un ambito determinado. La no aplicacion del
principio de presencia equilibrada podra justificarse
cuando exista una representacion de mujeres superior
al sesenta por ciento, en base al principio de accion
positiva.

Recursos Humanos en innovacién: personal interno
empleado directamente en actividades de innovacion
dentro de la empresa, tanto en |+D interna como en
otras actividades de innovacién, independientemente
de su dedicacion parcial o total a dichas actividades,
y medido habitualmente en equivalencia a jornada
completa (EJC) (Instituto Nacional de Estadistica INE).

Sistema de innovacion: se refiere al Sistema Espafiol
de Ciencia, Tecnologia e Innovacién. Esta constituido
por el conjunto de agentes, publicos y privados, que
desarrollan funciones de financiacion, de ejecucion,
o de coordinacion en el mismo, asi como el conjunto
de relaciones, estructuras, medidas y acciones

que se implementan para promover, desarrollar y
apoyar la politica de investigacién, el desarrollo y la
innovacién en todos los campos de la economia y de
la sociedad (Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y
la Innovacion).

Transferencia de conocimiento: proceso de flujo,
intercambio y difusion de resultados de investigacion,
tecnologia, propiedad intelectual y datos entre
actores, especialmente entre la ciencia (universidades)
y el sector empresarial. Su objetivo es convertir el
conocimiento cientifico en innovaciones con impacto
social y econdmico, impulsando la competitividad y la
valorizacion del conocimiento publico (OCDE).
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ANEXOS

ANEXOS

ANEXO |
CUESTIONARIO GENERO E INNOVACION 2026

BLOQUE I. PROCESO INNOVADOR

*P1. ¢En cuales de las siguientes tareas del proceso innovador se centra mas su actividad laboral?* Utilice

una escala de 1 (muy baja) a 5 (muy alta)

1. Identificacidon de nuevas preguntas, necesidades y expectativas
2. Generacion de nuevas ideas

3. Seleccién de ideas analizando su potencial y factibilidad

4. Disefio de nuevos productos o servicios

5. Desarrollo de pruebas piloto y/o prototipos

6. Implementacion del proyecto innovador

7. Busqueda de financiacion

8. Introduccién al mercado

9. Establecimiento de redes con actores internos (dentro de la misma
organizacion)

10. Establecimiento de redes y alianzas con actores externos
11. Implementacion de la solucién

12. Comunicacion y difusion

13. Medicidén y evaluacién de resultados

14. Labores de mentoria o guia

15. Otra tarea
[En caso de seleccionar 15. Otra tarea]

Indique a qué otra tarea se refiere: [Texto libre]

No realiza esta tarea

*P2. ¢Ha participado usted, en los ultimos 5 aios, en algun proyecto de innovacion que haya dado lugar a

algun/os de los siguientes tipos de innovaciones?

1. Innovacioén de producto (Implementacion de un bien o servicio nuevo o significativamente mejorado)
2. Innovacién de proceso (métodos de produccién o distribucion nuevos o sustancialmente mejorados)
3. Innovacién de mercado (nuevos métodos de marketing en disefio, promocién, posicionamiento o precios)
4. Innovacioén organizacional (nuevas formas organizativas, practicas de negocio o relaciones externas)

5. Innovacion social** (nuevos productos, servicios, practicas y modelos que satisfacen necesidades sociales)

Si No

**Recordemos que, en el marco europeo, la innovacion social y publica considera la responsabilidad e inclusividad del
proceso, con el fin de responder a necesidades colectivas y generar nuevas relaciones y capacidades en la sociedad.
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*P3. Valore su nivel de competencia en cada una de las siguientes etapas del proceso de innovacion.

Utilice una escala de 1 (muy baja) a 5 (muy alta).

1. Ideacion
2. Ejecucion

3. Difusién y Evaluacion

*P4. Valore sus competencias innovadoras. Utilice una escala de 1 (muy baja) a 5 (muy alta).

1. Conocimientos sobre: agentes, entorno, modelos y teorias de la innovacion
2. Creatividad

3. Energia

4. Autoconfianza

5. Propension al riesgo

6. Capacidad para trabajar con otros

7. Habilidades gestoras

8. Liderazgo

9. Capacidad para planificar y gestionar

*P5, ¢Cuales son las dificultades que encuentra a la hora de innovar?

2. Dificultad

1. Baja dificultad .
media

-

. Problemas con la actual regulacién

2. Encontrar profesionales cualificados

3. Formar alianzas con agentes estratégicos

4. Falta de capacidades dentro de la organizacion
5. Atraer publico/clientes

6. Conseguir financiacion

7. Falta de acompafiamiento o mentoria

8. Convencer a los mandos superiores de la validez
de la propuesta

9. Incertidumbre en el mercado

10. Resistencia cultural al cambio (en mi organizacion,
en la sociedad o mercado)

11. Experiencias de invisibilizacién o desvalorizacion
frente a las propuestas planteadas

12. Falta de acceso a redes de contactos y espacios
de decision

13. Dificultades para obtener apoyo institucional
14. Sobrecarga de trabajo

15. Dificultad en la conciliacién de tiempo laboral y
tiempo personal

3. Alta dificultad

4. No la he
considerado/
No sé
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2. Dificultad 4. No la he
1. Baja dificultad L 3. Alta dificultad considerado/
media N

16. Incomodidad en el ambiente laboral

17. Falta de credibilidad o reconocimiento

BLOQUE Il. CONDICIONES DEL ECOSISTEMA DE INNOVACION

*P6. ¢ En qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones sobre los programas que financian
iniciativas de innovacion? Valore cada afirmacion de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de
acuerdo).

1. Tienen criterios demasiado restrictivos

2. Sus requisitos no se ajustan al contexto y a las especificidades de mi proyecto o sector
3. El proceso es burocratico y consume mucho tiempo

4. Carecen de experiencia en mi sector

5. Estdn dominados por liderazgos masculinos

6. Brindan apoyo util

7. Tienen una vision innovadora y de futuro

8. Actuan con transparencia

9. Estan desconectadas de las necesidades reales del entorno

*P7. ¢Cual(es) de las siguientes barreras ha encontrado a la hora de postular a convocatorias especificas
de financiacion para innovacion?

Si No

1. No tengo suficiente informacién sobre las convocatorias

2. Las probabilidades de ser seleccionada son muy bajas

3. El proceso de solicitud es muy complejo o burocratico

4. No cuento con el conocimiento técnico o equipo interno para redactar la solicitud
5. El proceso estd dominado por légicas o estructuras masculinas

6. Las convocatorias no ofrecen financiacion relevante para mi tipo de proyecto

7. Mis proyectos no cumplen con los requisitos de elegibilidad

8. Otra (s) barrera (s)

9. Utilizo otras formas de financiacién/No necesito financiacion

[En caso de seleccionar 8. Otra (s) barrera (s)]

Indique a qué otra barrera se refiere: [Texto libre]
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*P8. Indique los actores con los que se relaciona para desarrollar su innovacion.

Si No

1. Empresas
2. ONG, fundaciones, asociaciones
3. Instituciones publicas (ayuntamientos, agencias financiadoras...)

4. Universidades (incluyen parques tecnoldgicos) y otros organismos de
investigacion

5. Centros tecnoldgicos

6. Otros

[En caso de seleccionar 6. Otros]

Especifique con qué otros actores se relaciona: [Texto libre]

*P9, ;Como preferiria que se gestionasen sus resultados de innovacion en términos de aperturay
proteccion?

O Apertura total al publico (renuncia derechos de proteccion)

O Apertura con ciertas restricciones (por ejemplo, solo para investigacion o colaboracion)

O Proteccion de derechos en exclusividad

*P10. ¢ A cual(es) de los siguientes retos globales (de Horizonte Europa) contribuye el proceso de
innovacion que desarrolla?

Si No

1. Salud

2. Cultura, creatividad y sociedad inclusiva
3. Seguridad para la sociedad

4. Mundo digital, industria, espacio y defensa
5. Clima, energia y movilidad

6. Alimentacion, bioeconomia, recursos naturales y medio ambiente
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BLOQUE ll. POLITICAS DE IGUALDAD

*P11. ¢Qué posibilidades de conciliacion tiene en su organizacion?

Si

1. Horarios flexibles

2. Teletrabajo

3. Jornada reducida por cuidado de personas (menores, dependientes, etc.)
4. Permisos (retribuidos/no retribuidos) por cuidado de personas

5. Apoyo econdmico para servicios de cuidado (guarderia, mayores, etc.)

6. Posibilidad de trabajar por objetivos, sin horario fijo

7. Otras

[En caso de seleccionar 7. Otras]

Especifique otras posibilidades de conciliacion: [Texto libre]

[En caso de seleccionar 1. Horarios flexibles]
*¢Qué tipo de flexibilidad tiene en su horario de trabajo?
O Horario parcialmente flexible (rango limitado para elegir horarios)

O Horario flexible o autogestionado (organiza su tiempo con libertad)

[En caso de seleccionar 2. Teletrabajo]

*;Como puede organizar sus jornadas de teletrabajo?
O Siempre que quiera

O Un numero determinado de dias a la semana/mes

O Sélo de forma excepcional

No

No lo
sé
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*P12. Indique si en la organizacion en la que trabaja existe paridad entre el nUmero de hombres y de
mujeres (entendiendo por paridad la representacion de mas del 40% y no superior al 60% de cualquiera de
los géneros).

O Si, hay paridad entre el nUmero de hombres y mujeres

O Si, hay paridad solo en cargos de liderazgo

O No, hay mucha mas representacion de mujeres que de hombres

O No, hay mucha mas representacion de hombres que de mujeres

O No aplica/Trabaja solo/a por cuenta propia

O Nolo sé

*P13. {Qué medidas o acciones de igualdad de género se han implementado o desarrollado en su
organizacion?

Si Parcialmente No No lo sé

1. Existencia de una unidad, comisién o grupos de trabajo responsable de
igualdad

2. Jornadas de sensibilizacién, formacion y/o divulgacidon en materia de
igualdad de género

3. Procedimientos/protocolos para garantizar la igualdad efectiva en los
procesos de seleccion y evaluacion

4. Protocolo de accidn y prevencion frente al acoso sexual y/o por razén
de sexo

5. Medidas para reducir la brecha salarial de género

6. Cuotas, objetivos o acciones afirmativas para aumentar la presencia de
mujeres en puestos de responsabilidad

7. Lenguaje inclusivo en la comunicacion interna y externa
8. Participacién en redes, certificaciones o distintivos de igualdad

9. Otras medidas o acciones

[En caso de seleccionar 9. Otras medidas o acciones]

Indique a qué otras medidas o acciones se refiere: [Texto libre]
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BLOQUE IV. PERCEPCION DE LAS CONDICIONES DE IGUALDAD

*P14. Valore cada afirmacion de acuerdo con las condiciones en su entorno laboral, de 1 (totalmente en
desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo)

1. Las medidas adoptadas en su organizacidn para garantizar la igualdad son suficientes

2. La maternidad puede ralentizar la carrera profesional de las mujeres

3. Los efectos de la maternidad sobre la carrera profesional son iguales a los de la paternidad

4. Las mujeres ocupan, en base a su capacidad, suficientes puestos de liderazgo

5. Los roles de mayor prestigio profesional se reparten en base a criterios de mérito y capacidad
6. Brindan apoyo util

7. Tienen una vision innovadora y de futuro

8. Actuan con transparencia

9. Estan desconectadas de las necesidades reales del entorno

*P15. Indique en qué medida cree que su género ha contribuido a su carrera:
O Muy negativamente

O Negativamente

O No ha tenido efecto

O Positivamente

O Muy positivamente
*P16. ¢Ha vivido o conocido situaciones de acoso por razén de sexo** en su organizacion?
O Si, me ha ocurrido en primera persona

O Si, les ha ocurrido a otras personas

O No, no es algo que he vivido

O No, nunca he sabido de situaciones de este tipo

O NS/NC

**Ac0so por razén de sexo: Comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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*P17. ¢Ha vivido o conocido situaciones de acoso sexual** en su organizacion?
O Si, me ha ocurrido en primera persona

O Si, les ha ocurrido a otras personas

O No, no es algo que he vivido

O No, nunca he sabido de situaciones de este tipo

O NS/NC

**Acoso sexual: Solicitud de favores de naturaleza sexual para si o para un tercero en el ambito de una relacion
laboral, docente o de prestacion de servicios, cuando tal reclamacién sea continuada y tal comportamiento
provoque en la victima una situacién intimidatoria, hostil o humillante.

BLOQUE V. PREGUNTAS GENERALES / DEMOGRAFICAS

*P18. Tipo de organizacion donde trabaja:

O Organismo Publico de Investigacion (CSIC, CIEMAT, ISCIII, IAC)

O Centro privado de I+D (Institutos y Fundaciones publicas de investigacion)

O Centro publico de I+D

O Universidad publica (incluyendo parques tecnoldgicos)

O Universidad privada

O Instituto de investigacion sanitaria acreditado

O Centro tecnoldgico y/o centro de apoyo a la innovacién tecnolégica

O Empresa de 250 empleados o0 mas

O Empresa de entre 50 y 249 empleados

O Empresa de 49 empleados 0 menos

O Organizacion sin animo de lucro

O Trabaja por cuenta propia

O Otro: (especifique) [Texto libre]
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*P19. ¢ Podria indicar el tamaiio del municipio en el que trabaja?
O Menor o igual de 2000 habitantes

O de 2001 a 10 000

O de 10 001 a 50 000

O de 50 001 a 100 000

O de 100 001 a 400 000

O de 400 001a 1000 000

O Mas de 1000 000 habitantes
*P20. ¢Cual es su forma de relacion laboral principal?

O Personal del sector publico (funcionario/a o personal laboral)

O Persona asalariada por cuenta ajena con contrato indefinido/fijo
O Persona asalariada por cuenta ajena con contrato temporal

O Empresario/a o profesional con personal asalariado a cargo

O Trabajador/a auténomo/a o profesional independiente sin personal asalariado

O Otro (contrato de formacion, ayuda familiar, miembro de cooperativa, etc.). Indique cual: [Texto libre]

*P21. ¢En su puesto de trabajo actual ejerce alguna funcion de liderazgo, supervision o tiene personas a su

cargo?

1. Direccién general o alta gerencia (ej. CEO, director/a general, socio/a principal)

2. Direccion de area, departamento o unidad (ej. jefe/a de area, responsable de departamento)
3. Coordinacion o supervision de equipos de trabajo (ej. encargado/a, responsable de equipo, supervision operativa)
4. Liderazgo de proyectos especificos (ej. lider de proyecto temporal, coordinador/a de innovacién)

5. Tutoria 0 mentoria de otras personas trabajadoras (ej. guia de aprendices, formador/a interno/a)

6. Alimentacién, bioeconomia, recursos naturales y medio ambiente

No
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*P22. ;Cuales son los estudios oficiales de mas alto nivel que ha finalizado? (obteniendo la titulacion oficial
correspondiente):

O 1. Educacion Primaria y Secundaria Obligatoria

O 2. Formacion Profesional (FP)

O 3. Bachillerato

O 4. Diplomatura, Licenciatura, Grado, Ciclo universitario
O 5. Master universitario

O 6. Doctorado

O 7. Otro. Cual: [Texto libre]

*P23. ;En qué area de conocimiento ha cursado sus estudios principales? * (Clasificacion segtin: Campos
de educacion y capacitacion 2013, ISCED-F 2013) (Seleccione un maximo de dos respuestas)

Educacién

Artes y humanidades

Ciencias sociales, periodismo e informacién
Administracién de empresas y derecho

Ciencias naturales, matematicas y estadistica

O
O
O
O
O
O Tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC)
O Ingenieria, industria y construccion

I Agricultura, silvicultura, pesca y veterinaria

[0 Saludy bienestar

O Servicios

O Otro Cudl: [Texto libre]

*P24. ;En cual de los siguientes sectores se desarrollan las funciones que realiza? (Clasificacion por
ramas de actividad: CNAE-2025) (Seleccione un maximo de dos respuestas).

O Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

O Industrias extractivas

O Industria manufacturera

O Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado

O Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion

O Construccién
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O Comercio al por mayor y al por menor

O Transporte y almacenamiento

O Hosteleria

O Actividades de edicién, radiodifusién y Produccion y distribuciéon de contenidos

O Telecomunicaciones, Programacion informatica, Consultoria, Infraestructura, Informatica y otros servicios de
Informacion

O Actividades financieras y de seguros

O Actividades inmobiliarias

O Actividades profesionales, cientificas y técnicas

O Actividades administrativas y servicios auxiliares

O Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria
O Educacién

O Actividades sanitarias y de servicios sociales

O Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento

O Otros servicios

O Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico y como productores de bienes'y
Servicios para uso propio

O Organismos extraterritoriales

*p25. ;Tiene nacionalidad espaiiola?

O si

O No

[En caso de seleccionar Noj

*; Region de origen?

O Africa (incluye todos los paises del continente africano)
O América del Norte (Canada, Estados Unidos, México)
O América Central y el Caribe (incluye Cuba, Republica Dominicana, etc.)
O América del Sur (Argentina, Colombia, Brasil, etc.)

O Asia (incluye China, India, Medio Oriente, etc.)

O Europa Occidental (Francia, Alemania, ltalia etc.)

O Europa del Este (Rumania, Ucrania, Polonia, etc.)
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O Oceania (Australia, Nueva Zelanda, Islas del Pacifico)
O Prefiero no decirlo

O Otro (especifique): [Texto libre]

*P26. ;Podria indicar su edad?

[Desplegable con las opciones 18 afios (...) 65 afios 0 mas]

*P27. Indique su sexo registral**:

O Mujer

O Hombre

O Prefiero no responder

*P28. Indique su género autoidentificado**:
O Femenino

O Masculino

O No binario

O Prefiero no responder

**Fuente: Glosario de conceptos INE. https://www.ine.es/DEFIne/es/concepto.htm?c=4484

CIERRE

P29. Cuéntenos brevemente en qué esta innovando y qué impacto espera generar (o ya esta generando).
Describe el producto, servicio, proceso, enfoque o necesidad que aborda y su aportacion a su sector,
comunidad, organizacién o entorno.

[Texto libre]
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ANEXO Il

Tabla I1.1. Distribucién de las personas interesadas en participar en los grupos de discusion

Institucion

Ubicacion Ambito actividad laboral innovadora Categoria laboral actual

geografica del

Universidad publica
(incluyendo Parques
Cientificos)

Centro tecnoldgico /
apoyo a la innovacion

Centro publico
de I+D (institutos,
fundaciones...)

Empresa = 250
empleados

Empresa = 49
empleados

Organismo Publico de
Investigacion (CSIC,
etc.)

Universidad privada

Empresa de 50-249
empleados

Centro privado de I+D

Instituto de
investigacion sanitaria

Otro

Organizacion sin
animo de lucro

63

10

119

centro laboral

Gestion y estrategia de

Ciencias de la Vida y Salud innovacion (Directores/as,

(Biotecnologia, biosanitarias, medicina

Catalufia 27 : P . 28 | gestores/as, responsables de 33
personalizada y genomica, tecnologias b !
. S innovacion o |+D+l, gestores/as
médicas, telemedicina...)
de proyectos).
Tecnologias digitales y computacion
(Inteligencia Artificial y Machine Investigacion y desarrollo
Learning, Big Data y Analitica avanzada, (Investigadores/as, personal
Castillay Ledn 17  Robodtica y automatizacion, Internet de 8 de centros tecnoldgicos, 50
las Cosas (loT), Realidad aumentada ingenieros/as de |+D,
y realidad virtual (AR/VR/XR), cientificos/as de datos).
Ciberseguridad...)
Energia y sostenibilidad (Energias
renovables, Hidrégeno y nuevas fuentes Emprendimiento y
Pais Vasco 1 de energia, .Ef|C|enC|a enfe,rgetlca, . 14 startups (Fundadores/as, 2
Economia circular y gestion de residuos, emprendedores/as, gestores/as
Tecnologias para mitigacion del cambio de incubadoras y aceleradoras).
climatico, sostenibilidad ambiental...)
Innovacién Industrial y Materiales
(Industria 4.0, Fabricacién avanzada Consultoria y servicios
Comunidad y manufactura aditiva, Nuevos (Consultores/as en innovacion,
. 12 - L 13 - - 3
Valenciana materiales, Electronica avanzada y estrategia, transformacion
semiconductores, Espacio y tecnologias digital, propiedad intelectual).
aeroespaciales...)
Sector publico y ecosistema
Sociedad y Humanidades Digitales (Técnicos/as y gestores/as
, (Innovacién social, Educacion, Nuevos en administracion publica,
Andalucia 10 . PR 32 7
modelos de negocio y economia digital, programas europeos/
Gobierno digital...) nacionales, clusteres,
asociaciones).
Innovacién Financiera y Organizacional
. (FinTech y blockchain, Nuevas formas Educacion (Formadores/as en
Comunidad de 2 . - . - -
- 9 | de organizacion (startups, innovacion 5 | innovacion, facilitadores/as de 15
Madrid . . L , ;
abierta, intraemprendimiento), Economia metodologias).
colaborativa...)
Canarias 7 Otros 19 Otros 9
Castilla-La
Mancha 4 119 119
Aragdn 3
Region de 3
Murcia
Galicia 2
Extremadura 2
Cantabria 1
La Rioja 1
Principado de
! 1
Asturias
113

142
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