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Presentación manual de buenas prácticas
El presente manual de buenas prácticas surge como resultado de los deba-
tes y conclusiones derivadas del taller formativo “Mujer ingeniera & directi-
va”, celebrado en Madrid el 20 de diciembre 2018 con objeto del proyecto 
“Taller de formación para el fomento del asociacionismo entre las mujeres 
ingenieras” subvencionado por el Área de Gobierno de Coordinación Terri-
torial y Cooperación Público-Social del Ayuntamiento de Madrid.

Esta guía de buenas prácticas para integrar la igualdad de oportunidades en 
el tejido asociativo de la UAITIE, nace con el propósito de motivar a las ingenie-
ras e ingenieros a fomentar la igualdad de género dentro de las Asociaciones 
territoriales miembros de la UAITIE, a través de buenas prácticas y experiencias 
desarrolladas a nivel.

Desde esta perspectiva, este manual introduce a las asociaciones miembros 
de la UAITIE en un nuevo marco de actuación y gestión en el que la igualdad 
de oportunidades entre mujeres ingenieras y hombres ingenieros es un aspecto 
clave del asociacionismo. Este planteamiento proporciona un valor añadido 
tanto a la profesión de Ingeniero Técnico Industrial y a los Graduados de la 
Rama Industrial, como a las asociaciones, que se traduce en un mejor funcio-
namiento interno y mayor alcance e imagen que se traslada de la profesión.

El manual está dirigido a todas las asociaciones miembro que conforman el te-
jido asociativo de la UAITIE, concretamente 38 asociaciones y que se pretende 
que el manual sirva como modelo para futuras prácticas, en lo que respecta a 
otros colectivos con el mismo problema.
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Taller formativo “Mujer Ingeniera & Directiva”

La jornada celebrada en Madrid el 20 de diciembre de 2018 tuvo como objeti-
vo la organización de un taller de formación dirigido a los órganos directivos de 
las asociaciones territoriales que componen la UAITIE, con la finalidad de trans-
mitir los conocimientos necesarios que permitan impulsar actividades internas 
que incrementen la incorporación de mujeres ingenieras en el tejido asociativo 
de las asociaciones territoriales y la UAITIE. 

Se analizarán las vías para el desarrollo de políticas, dirigidas a la incorporación 
de la mujer en los puestos directivos de las asociaciones territoriales que confor-
man la UAITIE.

Al evento asistieron aproximadamente, más de 40 personas de manera presen-
cial y fue seguido por retransmisión vía streaming por más de una decena de 
personas. Además asistieron mujeres ingenieras líderes en sus campos, como 
Vicenta Gómez Garrido, Decana COITIB  (vía streaming); Decana de COGITI 
VALENCIA: Angélica Gómez González; Decana de COGITISE: Ana Mª Jáuregui 
Ramírez; que fueron protagonistas indiscutibles de la jornada, junto a Sara Gó-
mez Martín, Consejera de la Real Academia de la Ingeniería.

La inauguración y presentación del taller corrió a cargo de José Antonio Gal-
dón Ruiz, Presidente de la UAITIE, COGITI y Vicepresidente Unión Profesional. 
Posteriormente, introdujo a las Decanas de los Colegios de Badajoz, Sevilla y 
Valencia, quienes coordinaron el taller con sus ponencias.

Ponentes

Jose Antonio Galdón
Presidente de COGITI

Sara Gómez
Consejera RAIng

Ana Mª Jáuregui
Decana COGITISE

Angélica Gómez
Presidenta A. Valencia

Vicenta Gómez
Presidenta A. Badajoz
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Mujer Ingeniera & Directiva: Ponencias

Vicenta Gómez Garrido
Presidenta de la Asociación de Badajoz

“Las mujeres debemos convencer-
nos de que en la ingeniería y en la 
tecnología podemos lograr el mis-
mo o más nivel que los hombres”

En su intervención, hizo un repaso a su 
dilatada carrera profesional como Inge-
niera Técnica Industrial (39 años de ejer-
cicio de la profesión), su paso por cargos 
directivos en empresas e instituciones. Vi-
centa puso en valor a la mujer ingeniera, 
la cual puede aportar a la ingeniería lo 
mismo que aporta el hombre. La señora 
Gómez recalcó, que lo ideal para la mu-
jer es aplicar sus ideales y perspectivas a 
la ingeniería, reconociéndose a la mujer 
ingeniera con un valor diferencial y de 
mutua importancia respecto a la socie-
dad.
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Ana Mª Jáuregui Ramírez
Decana de COGITI Sevilla

“Hay que romper el muro de cristal 
que imposibilita una igualdad real 
de oportunidades profesionales” 

Mandó un mensaje a las jóvenes que se 
plantean cursar una ingeniería: “Quiero 
decirles que el recorrido de una perso-
na, independientemente de lo que le 
rodea, lo hace ella misma. Querer es po-
der, tres palabras que pueden traducir-
se en una norma de vida y es que sólo 
hay una regla para determinar nuestro 
futuro: para tomar decisiones importan-
tes, merece la pena escucharse a sí mis-
mo y no dejarse influenciar”. 

Cerró destacando que la ingeniería es 
una profesión de futuro en la que las mu-
jeres tienen mucho que decir.
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Angélica Gómez González
Presidenta de la Asociación de Valencia

“Se necesitan ingenieras, pero 
más se necesitan liderando la so-
ciedad a todos los niveles”

Para alcanzar objetivos hace falta con-
vicción, determinación y valentía de 
que la mujer es muy válida para la in-
geniería y el liderazgo, incluso más ca-
pacitada que muchos hombres. “Para 
romper el techo de cristal, es importan-
te darse cuenta que es una barrera in-
visible y que las mujeres pueden liderar 
con mayor capacidad que los hombres, 
pero han de dar el paso que por miedos 
y estereotipos no se atreven a dar”.

“Cuando las mujeres ingenieras lideren 
en un mayor porcentaje, den referentes 
dentro de la ingeniería: Se romperán las 
barreras, los miedos, y un mayor número 
de mujeres darán el paso”.
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Sara Gómez Martín
Consejera de la Real Academia de Ing.

“Las ingenieras referentes son más 
visibles y muestran que es posible 
romper los techos de cristal” 

Hay más mujeres que hombres cursan-
do estudios universitarios en nuestro país, 
en cambio el número de mujeres que 
cursan estudios de ingeniería es del 23% 
aproximadamente. La ingeniería es una 
de las profesiones más valoradas y no 
puede tener un porcentaje tan bajo de 
mujeres. Desde el proyecto de “Mujer e 
Ingeniería” de la Real Academia de In-
geniería, nuestro reto y objetivo es reves-
tir esta situación fomentando el talento 
femenino en la ingeniería.

“Las mujeres nos encontramos con más 
obstáculos que los hombres. Queremos 
animar a las niñas y jóvenes a hacia la  
ingeniería, su talento es necesario.”
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Igualdad de género en la ingeniería

En lo que respecta al marco socioeconómico y general en materia de igual-
dad, es importante destacar que los continuos cambios sociales, políticos, eco-
nómicos, tecnológicos, etc. Exigen  cambios constantes en las organizaciones 
de las empresas para adaptarse a los tiempos actuales y hacer frente a las 
nuevas condiciones sociales, así como los retos que se plantean en la globali-
zación económica, el desarrollo sostenible o los estándares que se enmarcan 
dentro del modelo social europeo. La readaptación empresarial a las nuevas 
condiciones sociales garantiza competitividad, innovación, un aumento de la 
eficacia y la productividad, además de un mayor crecimiento social y personal 
de las empresas.

Los criterios e indicadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres, apenas eran contemplados hasta la actualidad, pero hoy en día, se 
trata de una gran cuestión que está produciendo un cambio social que implica 
de manera directa a empresas y puestos de trabajo desempeñados por muje-
res y hombres. Este cambio social se produce gracias a una mayor sensibiliza-
ción social que se genera por diversas vías:

Marco socioeconómico general

Un aumento del porcentaje de mujeres estudiantes en la universidad, y 
por lo tanto, un mayor número de mujeres en el mercado laboral.

Una mejor gestión interpersonal de los empleados, tratando de valorar 
los recursos humanos como el activo más importante de una organiza-
ción, implantación de sensibilización en materias de conciliación de la 
vida familiar, laboral y personal.

Obligaciones y cumplimiento de leyes en materia de igualdad.

Las instituciones públicas promueven la introducción de la igualdad de género 
en la gestión de los recursos humanos en el marco de las recomendaciones que 
la Comisión Europea realiza en torno a la Estrategia Europea para el Empleo, 
de la Construcción Social Europea, y a través de la elaboración de documen-
tos específicos y líneas de financiación dirigidas a promover el desarrollo de 
estrategias de gestión de recursos humanos desde la igualdad de género. Se 
están produciendo numerosos cambios. En los últimos años la Responsabilidad 
Social Corporativa (RSC) adquiere un mayor papel en materias de igualdad 
de oportunidades. La RSC implica que las organizaciones asuman de manera 
voluntaria responsabilidades sociales derivadas de la actividad profesional. A 
pesar de no significar una responsabilidad obligada, las organizaciones, empre-
sas y puestos de trabajo siguen la tendencia de marcar como indispensable la 
incorporación de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Estos 
factores implican mejoras en la productividad, para atraer talento femenino y 
mantener el personal cualificado.
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Igualdad de género en la Ingeniería
La situación de la mujer en el mercado de trabajo se analiza teniendo en 
cuenta los aspectos que señalan la existencia de diferencias que han de 
ser corregidas en base a medidas en distintos ámbitos. El objetivo de este 
análisis general de la situación de la mujer, consiste en mostrar de forma ri-
gurosa la información existente para contribuir a crear un marco, que ayu-
de a evaluar la situación laboral de la mujer.

En los últimos años hay una notable mejoría en los índices de desigualdad, 
que se mencionan anteriormente. Pero aunque se crea que la brecha en-
tre mujeres y hombres esté equiparándose, la realidad es que los desequili-
brios crónicos en los salarios y la diferencia entre hombres y mujeres a nivel 
global son del 23% de promedio según ONU Mujeres y en España la situa-
ción es similar.

Según el Informe Global de la Brecha de Género de 2016 del Foro Econó-
mico Mundial: “El mundo se enfrenta a un desperdicio del talento al no ac-
tuar con rapidez para frenar la desigualdad de género. Esto podría poner 
el crecimiento económico en riesgo y privar a las economías del desarrollo 
oportuno”.

Participación en el mercado de trabajo: La población activa femeni-
na mantiene una tasa de actividad del 68,8% actualmente. Habiéndose 
reducido la brecha de participación en los últimos años.

Empleo: Las mujeres representan el 46% de los trabajadores de toda 
España.

Desempleo: Las mujeres son mayoría en lo que se refiere a paradas de 
larga duración, representando el 51% del total.

Maternidad: La brecha de empleo al tener hijos alcanza los 19,3 pun-
tos, elevándose progresivamente desde el primero, hasta el tercer hijo.

Nivel de formación: Las mujeres representan a la mayoría de ocupa-
dos con estudios superiores con un 52,3%. Las mujeres tienen un mayor 
rendimiento académico que los hombres en la universidad, aunque es-
tán muy infrarrepresentadas en disciplinas STEM.

Puestos directivos: Las mujeres en puestos directivos siguen siendo una 
de las mayores diferencias de género existentes en el mercado laboral 
español y mundial. Apenas el 3,8% de las mujeres trabajan como direc-
tivos, frente al 7,5% de los hombres.

Brecha salarial: En lo que respecta al salario, la brecha es un 11,5% in-
ferior para la mujer.
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UAITIE y contexto educativo
La presencia de mujeres dentro de nuestra institución y todo el tejido aso-
ciativo que componen las asociaciones territoriales de la UAITIE es conside-
rablemente bajo en proporción a los hombres. En gran medida se debe a 
la escasez de mujeres liderando puestos de importancia o directivas dentro 
de nuestro colectivo. De 380 puestos ejecutivos disponibles, sólo 46 puestos 
son ocupados por mujeres, lo que representa una proporción del 12%.

En el ámbito de nuestra profesión, la Ingeniería Técnica Industrial y los Gra-
duados de la Rama industrial, se extrapola a la ingeniería en general. El pro-
blema inicialmente radica en los centros de enseñanza y universidades. En 
las carreras de tipo STEM, de ciencia, investigación técnicas y de ingeniería, 
la presencia del talento femenino es muy baja. La presencia de mujeres en 
estudios superiores universitarios es mayor, con hasta un 52,3%, pero normal-
mente suelen elegir otro tipo de estudios o disciplinas. Las mujeres prefieren 
mayoritariamente estudiar: Educación infantil, Enfermería, Psicología, Medici-
na, Turismo, Educación primaria y Derecho.

Una de las principales razones de la baja presencia de las mujeres dentro de 
nuestro tejido asociativo, es la escasa presencia de mujeres en las ramas de 
ingeniería, un problema cuya base de fondo radica en la educación:

Si se analizan las estadísticas de educación relativas a los estudiantes gra-
duados en 2016 se observa que las mujeres, a pesar de representar el 60% 
de los graduados en ese año, están infrarrepresentadas entre los gradua-
dos en estas materias, en especial en Informática y, en menor medida, en 
Ingeniería y Arquitectura. Del total de graduados en Ciencias e Ingeniería, 
únicamente el 30% fueron mujeres.
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Herramienta de diagnóstico
Con este manual, se pretende desarrollar una herramienta de diagnósti-
co, que sirva para medir la igualdad de oportunidades dentro de nuestro 
entorno asociativo. Se trata de una herramienta, que permitirá analizar el 
panorama existente en la asociación en relación a la igualdad de oportu-
nidades y la vida asociativa igualitaria, identificando la existencia de po-
sibles desequilibrios o desigualdades entre las mujeres y los hombres que 
puedan dificultar el buen funcionamiento del colegio/asociación, de la 
representación y defensa de la profesión.

Informativo, ya que ofrece información sobre la situación 
de la igualdad de oportunidades dentro de la asociación.

Detector, dado que permite identificar posibles desigualda-
des.

Proactivo, ya que posibilita la intervención para corregir las 
desigualdades detectadas.

La evaluación interna de la asociación mediante un diagnóstico, proporciona 
información, conocimiento de la realidad y de aquellos elementos que intervie-
nen para reducir los desequilibrios, desigualdades o discriminaciones que pue-
dan existir en la vida asociativa con el fin de promover un cambio en la cultura 
de la asociación que integre la igualdad de oportunidades como un elemento 
de calidad.

La realización de un diagnóstico adecuado nos puede proporcionar informa-
ción de tres tipos:
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Diagnóstico UAITIE

En el caso de la UAITIE, aquella asociación que realiza dicho diagnostico, de-
muestra estar interesada en resolver los obstáculos que afectan a la vida aso-
ciativa y en mejorar la gestión de sus recursos humanos dentro del Colegio/
Asociación y su funcionamiento en lo que se refiere a la defensa de la profesión 
y asociados, considerando tanto a las asociadas, como a los asociados.

El primer paso, implica llevarse a cabo un diagnóstico inicial que permita co-
nocer la situación real de la asociación, detectar las necesidades y definir los 
objetivos para mejorar la situación de las asociadas y asociados, definiendo los 
mecanismos que nos permitan hacer una mejor vida asociativa y fomentar la 
mujer ingeniera.omentar la mujer ingeniera

Un diagnóstico sobre igualdad de género sirve para conocer, detectar 
e intervenir en situaciones de discriminación en las oportunidades por 
razón de género.

Este diagnóstico debe consistir en la realización de un análisis detallado de la 
situación actual de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en 
los órganos directivos de la asociación, durante el cual se realizan, sucesiva-
mente, actividades de: recogida de información, análisis, consulta participativa 
a todos los asociados, y finalmente, formulación de propuestas que pueden 
integrarse en este manual de buenas prácticas.

El diseño de las políticas de igualdad a implantar debe tener como finalidad 
alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en los órganos de direc-
ción de la asociación y fomentar una mayor igualdad dentro de la vida aso-
ciativa. Deben definirse los objetivos específicos, cuantificables, para el corto y 
medio plazo, en función del diagnóstico.

Posteriormente deben iniciarse las acciones de implantación cumpliendo con 
los parámetros previamente establecidos y fijando mecanismos de seguimiento 
que sirvan para evaluar la marcha del plan. Conviene designar responsables 
del proyecto que puedan llevar a cabo el seguimiento y la evaluación perió-
dica. Los cuestionarios, la observación directa y la aplicación de indicadores 
suelen ser las herramientas más eficaces para evaluar los resultados de la apli-
cación del plan. mentar la mujer ingeniera
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Indicadores de igualdad de la asociación
Para que se pueda evaluar correctamente los niveles de igualdad en lo 
que respecta a la vida asociativa, es necesario el uso de una serie de 
indicadores estratégicos en materia de igualdad que puedan evaluar co-
rrectamente de una vida asociativa de la mujer ingeniera.

En base a todo lo anterior, se han desglosado una serie de indicadores:

Política de igualdad de oportunidades

Comunicación, lenguaje e imagen

Representación de las mujeres

Actitudes sexistas

 

Valoración Ponderación

Cultura de igualdad 6

Plan de igualdad 7

Órgano responsable de igualdad 8
Comunicación interna de la igualdad dentro de la 
asociación 3

Guía de lenguaje no sexista 3

Distribución mujeres y hombres en la asociación 5

Proporción de mujeres en cargos de responsabilidad 6
Responsable de detectar, prevenir y actuar en
situaciones sexistas 6

Sensibilización para evitar las actitudes sexistas 7

Acciones para prevenir, evitar y eliminar las 
actitudes sexistas 10

Total 29,6%

Indicadores de igualdad de la asociación

Política de igualdad de oportunidades

Comunicación, lenguaje e imagen

Representación de las mujeres

 Actitudes sexistas

30,0%

70%

55,0%

76,7%

Ejemplo de tabla de evaluación con indicadores de igualdad asociativos

La siguiente tabla es una herramienta de diagnóstico con indicadores de 
igualdad, que se adjunta como ejemplo. El funcionamiento de esta tabla 
de indicadores consiste en valorar de 0 a 10, cada uno de los indicadores 
expuestos, la ponderación de la tabla es automática y se realizará una va-
loración de la vida asociativa de la mujer ingeniera dentro de la asociación.

La valoración final está acotada hasta un límite del 50%, debido a que 
se realizará otro método de evaluación que incluya un análisis de la pre-
sencia de la mujer ingeniera en los órganos de gobierno.
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Indicadores órganos Directivos
El diagnóstico de los órganos directivos en cada asociación se llevará a 
cabo mediante la siguiente herramienta de cuadro de mando. Se trata de 
una herramienta de valoración, en función de los cargos y representación 
de la mujer dentro de los órganos de gobierno de las asociaciones.

 

Cargos Puntuación

Presidencia 10

Vicepresidencia 0

Secretaría 10

Vicesecretaría 0

Intervención 10

Tesorería 0

Vocal ≥ 3 0

Vocal ≥ 1 10

Ponderación 29%

Proporción de mujeres en órganos 
directivos

Ejemplo de tabla de evaluación sobre la proporción de mujeres 
en órganos directivos

El uso del cuadro de mando de igualdad en los órganos directivos es 
bastante sencillo. Únicamente se ha de realizar una valoración de 0 a 
10, en función de la representación de las mujeres ingenieras dentro de 
los órganos directivos de las asociaciones. Finalmente el sumatorio por-
centual de ambas tablas, arrojará un índice de igualdad que evalúa la 
situación de la mujer ingeniera dentro de la asociación.

 

ÍNDICE DE IGUALDAD 53,7%
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Análisis de resultados
En función de los resultados arrojados, se tomaran una serie de medidas 
en forma de itinerarios:

En función de los resultados sobre el análisis de igualdad dentro 
de los órganos directivos y de representación de las asociacio-
nes, se trabajará para fomentar a la mujer ingeniera y la igual-
dad de la vida asociativa dentro de nuestro tejido asociativo 
desde tres enfoques distintos, personalizados para los resultados 
arrojados. 
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Medidas
El trabajo comienza en el ámbito interno de las asociaciones con las medi-
das que favorezcan la igualdad de la mujer en el ámbito profesional y aso-
ciativo entre los asociados. Algunas de las acciones que se pueden llevar 
a cabo son las siguientes:

Creación de una cultura asociativa basada en la igualdad de género. Sin 
esta base, cualquier acción que se tome no tendría sentido ni resultados 
positivos. Los valores de la asociación y la profesión deben adaptarse y/o 
cambiar para favorecer la igualdad dentro de todos los niveles asociativos.

Cultura de igualdad1

2

Reconocimiento del valor de la mujer dentro de la asociación. No solo es 
importante reconocer el nivel de sus capacidades dentro de la profesión 
de Ingeniería, sino también su valor de representación y liderazgo dentro de 
las asociaciones. 

Promoción del liderazgo femenino. Las mujeres ingenieras deben tener las 
mismas oportunidades de ocupar puestos directivos y liderar acciones den-
tro de la vida asociativa.

Liderazgo3

Valoración

4

Utilización del lenguaje inclusivo en las comunicaciones. Es importante cui-
dar el lenguaje que se utiliza en la comunicación interna y externa de la 
asociación, para que no se excluya a las mujeres de las actividades asocia-
tivas.

Comunicación



Itinerario A

ITINERARIO A: Niveles 1 y 0

Se ha de dotar de valor a las asociadas ingenieras e incluirlas dentro 
de las actividades y vida asociativa. Sensibilización a través del ámbito 
educativo, mediante diversos talleres impartido por mujeres ingenieras. 
Concienciación a través de campañas, y por redes sociales sobre la 
mujer y la ciencia.

14

Si los resultados arrojados en materia de igualdad dentro de los órganos 
directivos de la asociación no garantizan un mínimo de presencia de 
mujeres, se tomará el siguiente itinerario que consiste en un plan interno 
de la asociación para promover la vida asociativa de la mujer ingenie-
ra y promover su presencia en los cargos directivos de la asociación. Se 
contemplan las siguientes medidas: 

1 Puesta en valor de la figura de la Mujer Ingeniera 

Dentro de las actividades asociativas, se crearán grupos de trabajos que 
incluyan exclusivamente mujeres, con los objetivos de fomentar la figu-
ra de la Mujer Ingeniera en los niveles internos de la asociación y para 
fomentar mayores actividades de la mujer dentro de la vida asociativa.

2 Creación de grupos de trabajo de mujeres 

Se crearán espacios de diálogo con el objetivo de generar un espacio 
de intercambio sobre la necesidad de promover medidas para mejorar 
la participación de las mujeres en las actividades asociativas y en la re-
presentación de los órganos de dirección de las Asociaciones.

3 Creación de espacios de diálogo

Dirigido a desarrollar un modelo de liderazgo de gestión de personas 
propio de la mujer ingeniera y la asociación. En este programa se ha in-
cluido un módulo de gestión de la conciliación y la igualdad. Llevando 
a cabo un protocolo de transparencia sobre el personal, con el fin de 
visualizar el nº de mujeres y nº de hombres dentro de la plantilla.

4 Programa formativo



Itinerario B

ITINERARIO B: Nivel 2

Implicar a la totalidad de las asociadas y asociados, especialmente el 
primer colectivo, con los objetivos de la asociación en materia de igual-
dad de género, es imprescindible para garantizar el éxito de la estrate-
gia. El que la información continua y pormenorizada de las acciones y 
medidas que se implementen dirigidas a eliminar los obstáculos asocia-
dos al género se extiendan a lo largo de la asociación y otras asocia-
ciones adyacentes, así como llegar a los distintos estamentos y niveles 
educativos, de tal manera, que el liderazgo de la mujer ingeniera sirva 
como elemento motivador. Este objetivo se consigue, implementando 
acciones del tipo:

Distribución de documentación e información. Campañas aso-
ciativas de información y sensibilización que incidan en la igual-
dad como valor diferencial de los valores de la profesión.

Impartición de conferencias, exposiciones y charlas en el res-
to del tejido asociativo que no tengan unos buenos índices 
de igualdad en su asociación, para el fomento de la mujer 
ingeniera.

Impartición de talleres formativos en materia de igualdad 
para la incorporación de mujeres ingenieras a los órganos de 
gobierno de las instituciones.

15

Si los resultados arrojados en materia de igualdad dentro de los órganos 
directivos de la asociación garantizan un mínimo de presencia de mu-
jeres y liderazgo de mujeres ingenieras, se tomará el siguiente itinerario 
que consiste en un plan externo de fomento de la mujer ingeniera en 
todos los estamentos y sectores a los que la asociación de ingenieros 
tiene alcance para fomentar la mujer ingeniera, su papel dentro de la 
sociedad y promover un mayor número de actividades dirigidas a la 
mujer ingeniera. Se contemplan las siguientes medidas:

1 Asociacionismo desde el liderazgo femenino

2 Networking de mujeres ingenieras: 
Creación, desarrollo e implementación de una red de contactos asocia-
tiva de las mujeres ingenieras que pertenezcan a las asociaciones.

3 Gabinete de asesoramiento de igualdad
Formalización de un órgano o espacio interno y específico donde los 
asociados de la organización puedan asesorarse y/o informarse del al-
cance y posibilidades de beneficiarse de las medidas adoptadas.



Glosario

Glosario

Acciones positivas: Se tratan de medidas específicas a favor de las mu-
jeres para corregir situaciones de desigualdad de hecho, respecto de los 
hombres. Dichas medidas serán aplicables en tanto subsistan dichas situa-
ciones, habrán de ser razonables y proporcionadas en relación con el obje-
tivo perseguido en cada caso. 

Acoso sexual: Es cualquier comportamiento, verbal o físico, de natura-
leza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar con-
tra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razón de sexo: Implica cualquier conducta realizada en 
función del sexo de una persona con el objetivo o el efecto de atentar 
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u 
ofensivo.

Brecha de género:  Alude a las distintas posiciones de hombres y mu-
jeres, a la vez que tiene en cuenta la desigual distribución de recursos, 
acceso y poder en un contexto dado. Es la diferencia entre las tasas 
masculina y femenina en la categoría de una variable; se calcula restan-
do la Tasa femenina - Tasa masculina. Cuanto menor sea la brecha, más 
cerca se estará de la igualdad.

Brecha salarial: Hace referencia a las diferencias salariales entre 
mujeres y hombres, en el desempeño de trabajos iguales o de 
igual valor.
Brecha tecnológica: Se tiende a usar para designar las desigual-
dades entre mujeres y hombres en la formación y en el uso de las 
nuevas tecnologías.

Conciliación: Es una forma de distribución del tiempo, aplicable a las 
organizaciones públicas y privadas, que permite a las personas desem-
peñar sus tareas y responsabilidades familiares, personales y laborales.

Corresponsabilidad: Consiste en el reparto de las responsabilidades 
familiares y las tareas domésticas entre los hombres y las mujeres, con 
el objetivo de que ambos puedan conciliar su vida familiar, personal y 
profesional.
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Una lista donde se recogen las principales definiciones, ideas y medidas 
en materia de igualdad de género que sirven como referencia y edu-
cación para las ingenieras e ingenieros.
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Glosario

Discriminaciín directa: Se considera discriminación directa por razón de 
sexo la situación en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pu-
diera ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos favorable que 
otra en situación comparable.

Discriminación indirecta: Se considera discriminación indirecta por ra-
zón de sexo la situación en la que una disposición, criterio o práctica, 
aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja par-
ticular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, 
criterio o práctica puedan justificarse objetivamente en atención a una 
finalidad legítima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean 
necesarios y adecuados.

Equidad de género: Consiste en otorgar un trato igual a hombres y 
mujeres; o un trato diferente pero equivalente en términos de derechos, 
beneficios, obligaciones y oportunidades.

Estereotipo de género:  Se trata de un modelo de conducta social ba-
sado en opiniones preconcebidas en materia de género que adjudican 
valores y conductas a las personas en función de su grupo de pertenen-
cia.

Informe de impacto de género: Es un procedimiento que permite iden-
tificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una norma o una 
política pública en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos 
para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Igualdad de trato y oportunidades: Consiste en la ausencia de toda 
discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, 
las derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y 
el estado civil.

Igualdad de forma y legal: Es la igualdad entendida como un dere-
cho, recogido en todos los textos legales y constitucionales.

Igualdad real o efectiva: Consiste en la transformación de la igual-
dad legal en una igualdad real, mediante una acción política dirigida 
a hacer efectiva esa igualdad y a remover los obstáculos que impiden 
el ejercicio de ese derecho, facilitando y promoviendo las condiciones 
para su consecución.
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Glosario

Participación equilibrada: Consiste en la equilibración de mujeres y hom-
bres, en el conjunto a que se refiera, de forma que las personas de cada 
sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%”.

Planes de igualdad: Es un programa con objetivos y medidas, adopta-
das después de realizar un diagnóstico de la situación, tendentes a al-
canzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres 
y eliminar la discriminación por razón de sexo.

Transversalidad: Es la palabra que expresa que el principio de igualdad 
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres debe informar, con 
carácter horizontal, la actuación de todos los poderes públicos. Consiste 
en la organización, mejora, desarrollo y evaluación de los procesos políti-
cos, de modo que la perspectiva de la igualdad de género se incorpore 
en todas las políticas, a todos los niveles y en todas las etapas por los 
actores normalmente involucrados en la adopción de medidas políticas.

Violencia de género:  Es la que, como manifestación de la discrimina-
ción, la situación de desigualdad y las relaciones de poder de los hom-
bres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas o sobre sus hijos e hijas me-
nores o menores sujetos a tutela, guardia y custodia, víctimas de esa 
violencia, por parte de quienes sean o hayan sido sus cónyuges o de 
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de 
afectividad, aún sin convivencia y comprende todo acto de violencia 
física y psicológica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las ame-
nazas, las coacciones o la privación arbitraria de libertad.
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