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Los estereotipos tradicionales de género siguen muy presentes en el sector de las
instalaciones. A nivel laboral, el rol de la mujer, tradicionalmente se ha asociado a puestos
relacionados con el cuidado y la administracién, y el rol del hombre a perfiles técnicos. Esta
diferenciacidn de roles conlleva a que se mantenga predisposicidn a la perpetuacion de roles y
estereotipos de género y, en consecuencia, a que se produzca mayor segregacion femenina o
masculina en determinados sectores.

La Asociacién de Empresarios Instaladores de Baleares (ASINEM) trabaja para defender los
intereses de las empresas instaladoras de Baleares y forma a futuros/as profesionales del
sector ofreciendo cursos especificos segln las necesidades del mercado. ASINEM fomenta la
eficiencia energética y la sostenibilidad entre el colectivo desarrollando proyectos e iniciativas
con el fin de dar visibilidad al sector.

Entre estas acciones de visibilizacion, el fomento de la igualdad forma parte de la Asociacidn
como uno de los compromisos por favorecer la incorporaciéon de la mujer al sector de las
instalaciones y contribuir a disminuir la segregaciéon existente, ya que la alta masculinizacién y
la falta de referentes femeninos en el sector de las instalaciones, repercute en que muchas
mujeres no se planteen dedicarse profesionalmente a dicho sector, y quienes se animan a
intentarlo, suelen experimentar multiples barreras o dificultades, tanto a la hora de acceder a
determinadas formaciones técnicas, como a los empleos ofertados dentro del sector.

Sin embargo, no solamente influyen los estereotipos, el ambiente laboral y las condiciones de
trabajo suponen otro obstaculo que conlleva que se encuentre poca representacion femenina
en las empresas instaladoras tanto a nivel de produccién/obra como en niveles directivos.
Segun el Instituto Nacional de Estadistica (INE), las cifras de representatividad femenina dentro
del sector de las instalaciones son muy reducidas.

Es importante destacar, que en los ultimos afos, en las empresas instaladoras se han ido
incorporando mas mujeres en perfiles técnicos de nivel superior y de gestién, como ingenierias
y gestion de Recursos Humanos. No obstante, en niveles de produccion/obra, como en los
puestos de técnica de instalaciones o electricista, se sigue encontrando infrarrepresentacion
femenina debido a los numerosos obstaculos que impiden su acceso a puestos de trabajo
dentro del sector.

Por ello, ASINEM se ha comprometido a impulsar acciones de sensibilizacién que garanticen la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el sector de las instalaciones y
asi poder romper con la infrarrepresentacién femenina y las barreras que sufren las mujeres
en el sector de las instalaciones.

Con el fin de abordar los objetivos acordados en el proyecto de sensibilizacién y promocion de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, asi como las medidas
establecidas por el Pacto de Estado, ademdas de abordar los principales problemas de
infrarrepresentacién femenina y las barreras/estereotipos, se han tratado otros obstaculos
sufridos por las mujeres como los derivados del acoso sexual y por razén de sexo, la violencia
de género y los problemas de conciliacidn y corresponsabilidad de la vida familiar, personal y
laboral. En dichas sesiones, se hizo hincapié sobre la necesidad de prevenir y actuar frente a
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, asi como de la necesidad de llevar a cabo



tareas de sensibilizacidn y prevencién sobre la violencia de género con el fin de erradicar toda
forma de violencia machista. Asimismo, la corresponsabilidad y la conciliacién también se han
abordado a lo largo de las sesiones, con el fin de que se adopten medidas que favorezcan la
conciliacién y asi facilitar la incorporacién de mas mujeres al sector.

A partir de estas sesiones de sensibilizacién, se ha elaborado el presente informe en el que se
exponen las barreras que suelen experimentan las mujeres dentro del sector abarcando desde
el nivel formativo al nivel laboral y directivo. Asimismo, se proponen acciones y mejoras que
facilitan la ruptura con los estereotipos de género y las barreras, para conseguir una situacién
de igualdad en el sector.

El proyecto ha nacido como una oportunidad de dialogo interno de la Organizacidn, sus
asociados/as, y la propia sociedad con un objetivo de conocimiento y socializacion
concomitante de modo que las acciones desarrolladas, deben obedecer a ampliar la
informacidn de la situacion de las mujeres en nuestro ambito de actuacidn y esa busqueda de
informacidn sea compartida desde el inicio generando contenido comunicativo de forma
integrada a la evolucion de la actividad.

El proyecto ha sido entendido con una doble perspectiva o vertiente:

a) La necesidad de desarrollar las fases para conseguir informaciéon que nos permita
extraer conclusiones y, con posterioridad enfocar también objetivos de mejora.

b) Durante el desarrollo de las fases se ha integrado una perspectiva de comunicacién
integrada. Esto ha permitido que las mismas acciones de recogida de informacion,
hayan sido manejadas como material para trabajar la visibilidad, tanto la problematica,
como el papel de la mujer en el sector.

Por tanto, ha coexistido en paralelo una comunicacion de material y acciones de
sensibilizacion.

Las acciones desarrolladas a lo largo de la fase de diagndstico que, a su vez suponen
comunicaciones se pueden englobar en estos bloques:

£2%  Reuniones con agentes clave del sector - Focus Group

¥ Entrevistas

&> Estudio de campo



3.1. Recogida de datos/ Fuentes de informacién

- Metodologia: Mesa redonda entre mujeres profesionales del sector en la Feria de la
Construccion e inmobiliaria mas importante de Baleares

- Objetivo: Proporcionar un espacio de reflexidon sobre el papel de la mujer en el sector de las
instalaciones

- Numero de participantes: 6

* Metodologia: Actos comunicativos y de participacion en publico reducido y dispuesto

¢ Objetivo: Sensibilizacién, fuente de informacidn y contenido comunicativo integrado en el
proyecto.

* Formato: “Café de ASINEM”
* Numero de sesiones: 2

* Metodologia: Reuniones con pequefios grupos de personas especialistas en la gestion de
recursos humanos con el fin de entrevistarlas y generar una discusién en torno a una
idea/problema

* Objetivo: Herramienta para recolectar informacidn necesaria para el presente proyecto
¢ Numero de participantes: 6
 Duracion: de 1 a 2 horas

* Perfil del grupo: Grupo homogéneo. Todos las personas participantes tienen algo en comun;
pertenecen a departamentos de RRHH de compaiiias del sector de las instalaciones.

* Metodologia: Entrevistas a personas de organizaciones que estan en contacto con la realidad
del proyecto y que son ejemplarizantes en el sector

¢ Objetivo: Extraer informacidn de primera mano para conocer las causas y las barreras
detectadas de la infrarrepresentacion femenina en el sector

* Numero de entrevistas: 2 entrevistas
¢ Modalidad: Presenciales

¢ Metodologia: Breve encuesta sobre la igualdad en el sector de las Instalaciones dirigida a las
empresas asociadas a ASINEM.

¢ Objetivo: Conocer la realidad de las empresas asociadas y detectar obstaculos.
¢ Nimero de encuestas realizadas: 1
¢ Numero de respuestas: 101

3.2. Temporalidad

El proyecto se ha llevado a cabo durante el afo 2022, iniciando en el primer semestre con la
dinamizacién del Mallorca Home Meeting, y continuando en el segundo semestre con el resto
de las actuaciones hasta final del 2022. Durante estos meses se ha trabajado en las diferentes
fases del proyecto desde la gestidn inicial, la recopilacion de la informacidn necesaria, hasta la
extraccién de los resultados y la implementacién del plan de accidn. Algunas de estas acciones
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iniciadas se mantendran vigentes una vez finalizado el proyecto con la finalidad de continuar
con el compromiso adquirido por ASINEM para la visibilizacién y promocién del papel del a
mujer en las empresas instaladoras de Baleares.

3.3. Desarrollo

3.3.1. Mallorca Home Meeting

Con motivo de la celebracion el 24 de marzo del Mallorca Home Meeting, la Feria de la
Construccion e inmobiliaria mas importante de Baleares, ASINEM estuvo presente con un
stand promocionando diferentes acciones, entre ellas, una mesa redonda entre mujeres
profesionales del sector.

La conclusion mas destacada de este encuentro fue la aceptaciéon social y de empresa
dependiente en qué lugar esté trabajando la mujer. Dentro de las obras, las mujeres todavia
no estan normalizadas ni aceptadas socialmente. Por lo tanto, tienen mucho mas dificil la
ejecuciéon de estos trabajos. Por el contrario, si los roles son de gerencia, ingenieria, direccion
de obras o Prevencion de Riesgos Laborales, estan integrados.

En la mesa participaron 6 mujeres representando dreas tanto formativas como laboral, de
empresas instaladoras y de institutos de formacién profesional.

ASSOCIACIO DINSTALLY
EMPRESARIS DE BALEAR

(Noelia March, Energias Mallorca CB; Joana Bosch, Auténoma; Jerénima Adrover, Etisa SL; Neus Sastre, vicepresidenta ASINEM,; M2
Antonia Carbonell, IES Politécnic; Magdalena Coll, Ecowatt instalaciones y Energias Renovables, SLU)

Link YouTube: https://www.youtube.com/watch?v=4uUA7Jiz86A



https://www.youtube.com/watch?v=4uUA7Jiz86A

3.3.2. Sesion 1 Café ASINEM

La primera sesion de sensibilizacién y promocién para la igualdad entre mujeres y hombres
dentro del sector de las instalaciones fue el Café ASINEM.

A dicha sesién asistieron mujeres de diferentes perfiles profesionales que mantienen algun
tipo de implicacion dentro del sector y sus perfiles fueron diversos: formativo, laboral,
empresarial, comercial, docente y de orientacién laboral.

Las asistentes que acudieron a la sesién de sensibilizacion fueron las siguientes:

- Antonia Carbonell, asesora técnica docente del ministerio de Educacion y Formacion
Profesional.

- Neus Sastre, vicepresidenta ASINEM.

- Luisa Chung, Comercial de LEGRAM.

- Magdalena del Carmen Coll, empresaria ECOWATT.

- Magdalena Gost, exalumna ASINEM.

- Carmen Hila, jefa de orientacion SOIB.

- Jeronia Adrover, ingeniera industrial que colabora en su empresa familiar ETISA.

- Maria Inmaculada Pérez Blazquez, empresaria ELECTRO SUR BALEAR S.L.

A continuacién, se adjunta una fotografia tomada durante la sesidn y el cartel publicitario
promocionando el evento.




El objetivo de esta sesion era poder conocer la perspectiva personal de las participantes sobre
la figura femenina dentro del sector, con el fin de reconocer los problemas y carencias a las
que se enfrentan las mujeres que eligen dedicarse a este sector. Los inputs y tematicas
tratados durante la sesidn se detallaran a continuacion.

- Estereotipos sociales y barreras experimentadas para las mujeres en los procesos de
seleccion, formacion y promocion dentro del sector.

Se hizo hincapié en la necesidad de erradicar los estereotipos y la violencia contra las mujeres,
tanto a nivel general y especifico dentro del sector. Las barreras y los estereotipos
experimentadas por las mujeres dentro del sector pueden darse tanto desde niveles
formativos hasta durante la actividad laboral. Estas barreras pueden presentarse en forma de
bromas sexistas, trato diferenciado, bromas cosificando a la mujer, sintiéndose abrumadas en
entornos tan masculinizados, siendo desplazadas a otros departamentos, etc., lo que provoca
gue muchas mujeres puedan acabar desmotivandose y en consecuencia abandonando el
sector. Ademas, por otra parte, se comentd que las redes sociales pueden estar manteniendo
dichos estereotipos y violencias contra la mujer, y que debe haber mayor conciencia en su uso.

También se comentd que, en ocasiones, ciertas empresas pueden mostrar resistencias a la
hora de seleccionar a mujeres para el sector, especialmente en el drea de produccién/obra, ya
gue estos puestos suelen relacionarse con la fuerza fisica y la idea de que las mujeres suelen
tener menor resistencia fisica. No obstante, durante la sesion, se apuntd que existen muchas
funciones dentro del ambito que no requieren fuerza fisica por parte del personal y que,
ademas, la legislacién de Prevencidn de Riesgos Laborales establece recomendaciones sobre el
uso limitado de la fuerza fisica en el dmbito laboral. Ademas, las mujeres pueden dedicarse a
otras tareas del sector, como a labores en espacios reducidos en los que las mujeres pueden
desenvolverse mejor que algunos hombres, y en tareas organizativas.

Asimismo, el techo de cristal sigue siendo un gran problema juntamente con los estereotipos
sexistas relacionados con el hecho de que las mujeres accedan a posiciones de
responsabilidad, sobre todo en sectores tan masculinizados. Por otra parte, en el sector suelen
existir problemas para facilitar la conciliacidn, por lo que se hizo la propuesta de elaborar un
nuevo convenio propio de las Islas Baleares, en las que participaran las empresas mas
representativas dentro del sector conjuntamente con ASINEM, y asi poder afiadir nuevas
medidas de conciliacién a dicho convenio.

- Lainfrarrepresentacion femenina y la segregacion horizontal dentro el sector.

Las barreras y estereotipos de género destacados anteriormente influyen sobre el hecho de
que se halle infrarrepresentacién femenina en el sector. Esto se debe a que dichas barreras y
estereotipos de género siguen creando resistencias en los procesos de integracién de las
mujeres dentro del sector, especialmente en los puestos de obra/produccién, como en los de
técnica u oficial electricista en los que se encuentra mayor segregacién horizontal, ya que se
suelen presentar mayores dificultades para encontrar mujeres con formaciones técnicas de FP
gue mujeres con formaciones universitarias.



- Emprendimiento de la mujer en este sector.

Las mujeres emprendedoras que deciden montar su propia empresa y ser auténomas dentro
del sector también sufren problemas de conciliacién, ya que, para poder responder a sus
criterios establecidos o entregas planificadas, deben dedicar muchas horas de trabajo con el
fin de adecuarse a las fechas de entrega establecidas por la empresa instaladora. Dichas
practicas y patrones de jornadas intensivas afectan a la imagen transmitida sobre el sector a
las personas trabajadoras, por lo que puede que este resulte menos atractivo, y en
consecuencia, que se fomente menor interés o rechazo al sector.

Se debe tener en cuenta que, tras la pandemia del Covidl9, la poblacidn en general ha
cambiado su perspectiva personal sobre el mundo laboral. Antes de la pandemia, se solia dar
mucha importancia a tener un buen sueldo, aunque ello conllevara dedicar horas extra al
ejercicio laboral. Actualmente, esta premisa ha cambiado, y poder compatibilizar Ila
conciliacién con el mundo laboral y conseguir mejorar su calidad de vida resulta ser prioritario
a tener un buen sueldo.

Por ello, es importante que ciertos patrones dentro del sector cambien para poder adaptarse a
las necesidades de las personas trabajadoras y asi poder seguir atrayendo el talento femenino
al sector, y para ello se planted utilizar como modelo la perspectiva nérdica en la que se
prioriza en mayor medida la conciliacidn.

- Medidas a tomar para combatir la infrarrepresentacion femenina

Las redes sociales pueden ser una buena herramienta para atraer al talento femenino al sector
de las instalaciones, siempre y cuando su uso sea adecuado. Al ser un medio utilizado tanto
por mujeres jovenes como por mujeres adultas, puede ser un buen medio para fomentar
mayor visibilidad e interés por el sector entre las mujeres. Asimismo, también se propuso
promover acciones de sensibilizacion en ferias o convenciones sociales, ya que pueden ser
entornos favorables para atraer al talento femenino.

Una segunda medida a destacar es la de promover actividades de mentorizaciéon para
potenciar y atraer al talento femenino sobre todo en perfiles profesionales del sector mas
infrarrepresentados. No todo el profesorado de los institutos posee habilidades adecuadas
para orientar laboralmente al alumnado, y parte de ello suele deberse a que el profesorado no
se basa en los intereses reales del alumnado, por lo que es necesario romper con esta carencia
en el asesoramiento laboral del alumnado. Los programas de mentorizaciéon pueden ser una
buena herramienta tanto para atraer el talento femenino como para retenerlo. Estos
programas se basarian en el apoyo y soporte personalizado contra las barreras
experimentadas por las estudiantes a lo largo de su formacidn. Por lo que, ademas de tener a
una persona de éxito en el sector como referente, esta les puede proporcionar ayuda a la hora
de confrontar dichas barreras. Ademas, los programas de mentorizacién son Uutiles tanto para
aquellas mujeres que hayan decidido dedicarse al sector de forma vocacional como para atraer
a otras estudiantes que acaban de descubrir el sector de las instalaciones.

Por ultimo, se destacd la importancia de la paridad en este sector, para promover la
consecucién de mas mujeres referentes en futuras generaciones.



Para finalizar la sesién, cada asistente hizo una pequefia reflexién en la que apuntaba los
aspectos que serdn necesarios abordar para conseguir una mayor representacién femenina
dentro del sector. En primer lugar, se recalcé la falta de informacién y promocién del sector de
las instalaciones tanto a la poblacién en general como al alumnado que se encuentra en cursos
decisivos para sus futuros profesionales, por lo que se propuso la posibilidad de llevar a cabo
campafias para visibilizar mas el sector, ya que suele estar en demanda de personal
frecuentemente.

El segundo punto a destacar fue el de mejorar la formacién, tanto la recibida durante los
cursos de FP como la recibida anterior o posteriormente, ya que no todo el personal docente
aplica la perspectiva de género en las sesiones de orientacidon con el alumnado. Ademas, aun
suelen darse casos de personal docente que sigue transmitiendo los estereotipos de género
convencionales al alumnado, lo que posteriormente puede influir en su decisién laboral futura.

Promover un programa de mentorizacién desde la ESO, fue otra reflexion que se abordé al
final de la sesién, ya que estos programas permiten promover referentes femeninos de éxito
dentro del sector entre las estudiantes. De esta forma, quienes se planteen proseguir carreras
profesionales técnicas puedan conseguir alcanzarlas con mayores probabilidades de éxito, y
quienes se encuentren en una posicion de indecision sobre su futuro laboral puedan
plantearse dedicarse a este sector.

Por otra parte, se apunté a la necesidad de cambiar los patrones de la empresa que fomentan
la ejecucion de horas extras de forma necesaria y que no permiten la conciliacién, por lo que
favoreciendo mayor equilibrio entre la vida laboral y personal se transmitird una imagen mas
positiva del sector.

Una de las ultimas aportaciones que se consideré que podria influir en incrementar la
representacién femenina en el sector de las instalaciones, fue proponer un convenio propio a
nivel autonémico para las Islas Baleares. Con el nuevo convenio se podrian abordar carencias
que se han ido detectando como los relativos a la diferenciacion salarial entre algunas
categorias profesionales e introducir medidas de conciliacion que favorezcan al personal.



3.3.3. Sesion 2 Focus Group

El 26 de octubre se llevd a cabo la sesidén del Focus Group en el que se debatieron diferentes
temadticas que afectan a las mujeres dentro del sector de las instalaciones, desde la perspectiva
empresarial. En la sesidn participaron empresas como SAMPOL, ESTEL, I2M y SOIB empresas.

La sesidn comenzd con la presentacion de las participantes y la aportacion de cada una de ellas
expresando las necesidades que consideraban importantes dentro del sector de las
instalaciones:

- Eliminar los estereotipos vy visibilizar referentes para atraer al talento femenino a este
sector.

- Romper con el pensamiento de que es sélo un sector masculino y que los hombres no
puedan ser liderados por mujeres.

- Mayor seguridad personal de las mujeres de poder acceder a sectores masculinizados.

- Falta de personas candidatas a pesar de ofrecer buenas condiciones laborales.

Tras las aportaciones anteriores, se abordaron las diferentes tematicas que se trataran a
continuacion.



- Diferencias de incorporacion en el sector entre mujeres y hombres.

En la sesidn, se expuso que en ocasiones se encuentran con falta de personal cualificado, y que
dicha falta se pronuncia ain mas cuando se trata de encontrar a una mujer cualificada e
interesada en el sector, por lo que se propuso llevar a cabo acciones de promocidn del sector
entre la poblacién en general.

La infrarrepresentacién femenina en el sector se encuentra tanto a nivel de obra como a nivel
directivo en el sector de las instalaciones. No obstante, dicha infrarrepresentacién se agudiza
mas a la hora de encontrar a referentes femeninos en puestos de obra/produccién en
comparacién con perfiles técnicos de nivel superior, como ingenierias y gestion de RRHH, en
los que se halla mayor presencia femenina.

- Evolucion de este sector desde el inicio de acciones en materia de igualdad.

A nivel de formacidn en la empresa, esta se suele aplicar segin convenio y se intenta dar
facilidad para que las realicen, algunas empresas han realizado formaciones en Acoso sexual y
por razén de sexo.

Las acciones en materia de igualdad en el sector aun siguen siendo una tarea pendiente para la
mayoria de las empresas, aunque tras la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y tras la pandemia del Covid19, las empresas del
sector estdn empezando a aplicar la perspectiva de género en los procesos de seleccién,
formacién y promocion, como por ejemplo el uso del lenguaje inclusivo en las ofertas de
empleo.

- Problemas y barreras encontradas desde que se empezaron a proponer acciones en
materia de igualdad.

En la actualidad, aun se encuentra mucha infrarrepresentaciéon femenina tanto a nivel de obra
como a nivel directivo en el sector de las instalaciones.

Los estereotipos de género siguen muy arraigados, especialmente entre las personas mas
veteranas, por lo que los equipos directivos son la clave para romper con dichos estereotipos y
asi proveer a la mujer con un papel mas visible en el sector. Por ello, es recomendable que los
equipos directivos ofrezcan al personal de sus empresas formaciones en materia de igualdad,
inclusive a aquellas que se encuentran en mandos intermedios y drganos directivos. Ademas,
los planes de igualdad pueden servirles de guion para pautar acciones futuras con perspectiva
de género.

En la sesidon, se apuntd a que las mujeres que se encuentran en puestos de responsabilidad
pueden percibir mayor carga de trabajo que los hombres en puestos similares, debido a la
presion de tener siempre que demostrar mas que los hombres y de que su trabajo se
encuentra en constante evaluacién. Dicha presidn, acarrea mayor carga y presion laboral en las
mujeres.

A nivel de obra, se afiadidé que la falta de conciliacidn puede dificultar que algunas mujeres se
decanten por puestos de obra/produccion, ya que los plazos de entrega a veces no les
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permiten compatibilizar la vida personal con la vida laboral. Por otro lado, el factor de la
movilidad geografica para desplazarse a Baleares por trabajo, suele crear mayores reticencias
entre las mujeres ya que les impide la conciliacion familiar; por contra, en el caso de los
hombres no suelen sufrir esa presién o juicio social sobre las cargas familiares o domésticas.

Otra de las barreras y resistencias que se halla en el sector, es la idea de que la fuerza fisica es
imprescindible para trabajar en este tipo de profesiones. No obstante, esta creencia no se
sostiene muy firmemente ya que la ley de PRL propone recomendaciones sobre los limites de
cargas laborales para ambos sexos.

- Programas y medidas positivas de la incorporacion de mujeres en puestos de trabajo
en los que estdn infrarrepresentadas.

El asociacionismo entre empresas es otra cuestion importante que se propuso en la sesién
como medida positiva. Ademas, se sugirid la importancia de tener a mujeres en niveles
organizativos de responsabilidad, ya que tienen la posibilidad de ofrecer recomendaciones y
buenas practicas a otras empresas sin figuras femeninas en cargos similares.

En cuanto a la falta de candidaturas en el sector, SOIB empresas puede ofrecer jornadas de
seleccion conjuntas, lo que ayudara a las empresas a encontrar mayor nimero de candidaturas
femeninas. Asimismo, ASINEM también puede ofrecer soporte en la publicacidn de las ofertas
de empleo a través del SOIB a las empresas asociadas.

El uso del lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y procesos de seleccién es otra tarea
imprescindible para romper con la infrarrepresentacién femenina en las empresas del sector.

Para combatir las barreras y estereotipos relacionados con la resistencia fisica inferior de las
mujeres, se propuso que esta barrera podria superarse si, a priori, los perfiles de trabajo se
definieran y se establecieran las cargas mdximas a manipular y las tareas de motricidad fina
requeridas por puesto de trabajo. Por lo tanto, la definicion de los puestos de trabajo con
anterioridad podria facilitar los procesos de seleccidn.

En cuanto a las diferencias de incorporacién en el sector entre mujeres y hombres, se propuso
llevar a cabo campafias de sensibilizacidn en los institutos y centros de formacion de las islas,
para que se diera a conocer mejor el papel de la mujer en el sector. Dichas campafias pueden
ser muy positivas a largo plazo, ya que ayudarian a visibilizar y a generar un cambio social.

En cuanto a la formacién, se propone la mentorizacién para poder identificar perfiles
femeninos en cursos decisivos, como el ultimo afio de la ESO, para asi motivar a aquellas
mujeres duden en la eleccidn de carreras profesionales o se encuentren sin apoyo a la hora de
elegir profesiones técnicas.

Al final de la sesion, se plantearon varias reflexiones finales. Una de ellas fue la de fomentar los
programas de mentorizacién entre los cursos clave como en la ESO o bachillerato. Se propuso
que en dichos programas debian participar empresas de orientacién laboral, ya fueran
gubernamentales o privadas. De esta forma, promoviendo las formaciones de FP entre las
alumnas, dejardn de verse presionadas a la hora de elegir entre el mundo laboral inmediato y
el universitario. Ademas, estos programas permiten identificar y promover los casos de éxito
para que crear nuevos referentes femeninos y romper con los estereotipos de género.
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Otra reflexion fue en torno a la necesidad de promover el sector entre la poblacién en general,
debido a la frecuente falta de personal cualificado. Se propuso que dichas acciones de
promocién podrian llevarse a cabo a través de mujeres que ya trabajaran en el sector, asi
como a través de las redes sociales.

Los planes de igualdad pueden ser una buena guia para integrar la perspectiva de género en la
empresa y asi conseguir romper con la infrarrepresentacion femenina dentro del sector.
Asimismo, se sugirié la necesidad de proveer formaciones en materia de igualdad entre los
equipos directivos de las empresas, para que puedan aplicar dicha perspectiva en los procesos
de seleccién, formacién y promocion.

Por ultimo, se propuso como medida, continuar con el asociacionismo entre las empresas, ya
gue pueden promover el apoyo entre ellas y compartir buenas practicas entre si.

3.3.4. Entrevistas

Modnica Rodriguez Jiménez: Responsable del proyecto Reto Social Empresarial del area de
empleo de Cruz Roja.

La entrevista con Médnica Rodriguez se llevd a cabo el 2 de Noviembre de 2022. Cruz Roja es
una de las entidades que mds alumnas refiere a los cursos realizados por ASINEM, por lo que,
con esta entrevista se pretendian identificar las pautas que sigue la entidad, en sus sesiones de
orientacién laboral, con las mujeres que se inscriben en sus servicios y que se decantan por
carreras profesionales técnicas, especialmente en el sector de las instalaciones. Esta
informacién es de gran importancia para completar este informe de situacion de la mujer en el
sector de las instalaciones, y ayudar a identificar las lineas de actuacién futuras.

12



Durante la entrevista, se abordaron diferentes aspectos relacionados con Ila
infrarrepresentacion de la mujer en el sector de las instalaciones, tales como formacion,
barreras y estereotipos que sufren las mujeres, entre otras tematicas.

- Infrarrepresentacion femenina y barreras

La infrarrepresentacion femenina en el sector viene debida a que los estereotipos de género, y
en consecuencia las barreras, estan alin muy presentes en la sociedad, especialmente en
sectores tan masculinizados como este sector.

Entre algunas de estas barreras o estereotipos experimentadas por las mujeres cuando
deciden dedicarse a este sector se encuentra el miedo a: no ser seleccionadas en empleos por
ser mujeres, desarrollar adecuadamente las tareas, etc. El miedo es un tipo de barrera interna
gue muchas mujeres pueden experimentar, por ello, durante la entrevista, se hizo hincapié a la
importancia de empoderar a las mujeres de que ellas tienen esas competencias y capacidades,
sin ninguna otra desventaja que cualquier otra persona que empieza en el sector.

Ademas, desde Cruz Roja se pretende romper con estas convenciones sociales tan arraigadas y
ofrece formaciones indistintamente tanto a mujeres como hombres, sin tener en cuenta los
estereotipos de género vinculados al sector de las formaciones, ya que normalizando la
incorporacién de las mujeres en el sector, se conseguird que las mujeres no pierdan
oportunidades de empleo.

- Perfil de personas que solicitan los cursos

Las personas que suele apoyarse en los servicios de Cruz Roja suelen ser personas que se
encuentran en situaciones de vulnerabilidad, ya bien sea por desempleo o por otras causas.
Por tanto, al compartir dnicamente dicha vulnerabilidad, no se puede trazar un Unico perfil
determinado que solicite en mayor medida las formaciones relacionadas con el sector de las
instalaciones.

- Mds mujeres referidas a los cursos de ASINEM que otras entidades

Generalmente se llevan a cabo acciones positivas para motivar a que mas mujeres se formen
en los certificados de profesionalidad relacionados con el sector ofrecidos por ASINEM. No
obstante, este aflo no ha sido necesario llevar a cabo la accién positiva, ya que mas mujeres
han acudido a la entidad a solicitar ayuda en orientacion laboral, por lo que esta parece ser la
razon de que la entidad haya referido a mas mujeres que otras entidades a dichos cursos.

- Necesidad de potenciar y atraer el talento

En cuanto a las herramientas para potenciar y atraer el talento al sector de las instalaciones,
desde Cruz Roja se trabaja teniendo en cuenta la igualdad de género y la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que se ha integrado al plan
de comunicacidon tanto del Proyecto Reto empresarial del como del departamento de
comunicacion de la Cruz Roja.
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Para ello, la entidad tiene establecidas una serie de pautas en las que se rechazan los
estereotipos de género, se ofrecen indistintamente las formaciones tanto a las mujeres como
hombres y se utiliza tanto lenguaje como imagenes inclusivas en todas las ofertas formativas y
laborales, con el objetivo de que sean igual de accesibles para todas las personas. De esta
forma, al no hacer distincién de sexo a la hora de ofrecer las formaciones, impulsa tanto un
cambio social como sectorial.

Asimismo, se comentd que el sector estd en proceso de cambio y en gran parte se debe a que
hay mads presencia de mujeres directivas en los departamentos de Recursos Humanos, junto
con la influencia de las acciones de los planes de igualdad. Dichos cambios fomentan un
cambio de perspectiva a nivel interno y una mayor incorporacion femenina en las empresas
del sector.

Por otra parte, las mujeres cada vez mds se plantean mas el sector como posible opcion
profesional, y eso se debe al trabajo de normalizacidn y visibilizacién que se encuentra detras
tanto por entidades del ambito formativo como de las empresas/asociaciones que trabajan
para revertir la situacion.

- Acciones para mejorar infrarrepresentacion femenina en el sector

En la entrevista se propuso que tanto el mentoring de mujeres que se encuentran trabajando
en el sector, como los testeos de oficios que permite a las personas probar diferentes oficios y
decantarse por el que mas deseen, pueden ser acciones de sensibilizacion muy positivas para
promover la incorporacidon de mas mujeres en el sector.

Estas acciones deben complementarse junto con acciones de sensibilizacidon y difusién, asi
como las colaboraciones entre entidades instaladoras y entidades de orientacién formativo-
laboral.

- Problemas de conciliacion familiar y laboral

Esta es una tarea que debe trabajarse en todos los sectores para que las personas, y sobre
todo, para que las mujeres que no tienen la opcidn de compartir las tareas de cuidado familiar,
puedan compaginarlas con los horarios laborales.

Sobre el sector, existen muchas dudas sobre si permite la conciliacién laboral y familiar debido
a que en ocasiones deben hacerse horas extras, sin embargo, generalmente este sector suele
permitir la conciliacion laboral y familiar.

Raquel Carmona: Operaria en la empresa Estel

- Motivacion

Durante los estudios de la ESO, no sentia motivacién por otros sectores por lo que decidié
probar con el mdédulo de electricidad que le acabd interesando y finalizando sus estudios,
aunque ello implicase no poderse dedicar al sector. En la actualidad, Raquel lleva trabajando 2
afios en la empresa Estel y desea seguir formandose para poder alcanzar posiciones superiores
a nivel jerarquico.
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En la entrevista se comentd que el oficio no tiene género y que cada persona debe ser libre
para decidir su carrera profesional, ya sean oficios masculinizados o feminizados, sin tener la
presion de escoger determinados sectores culturalmente aceptados.

- Barreras, Estereotipos y Presién social

En relacién con los estereotipos, al inicio de inscribirse al médulo se sintié un poco un poco
fuera de lugar e incluso se le llegd a preguntar si se habia equivocado de clase al ser la Unica
chica en clase. No obstante, rapidamente empezd a interactuar con sus compaieros de forma
natural e incluso a ayudarse mutuamente.

En la etapa laboral, si sinti6 mds momentos incobmodos al interactuar con otros sectores
masculinizados, como albaiiileria, sector en el que se perpetuan las actitudes machistas en
gran magnitud.

Tanto la familia como su entorno cercano no veian bien que se dedicara a un sector tan
masculinizado, lo que le hacian sentir que no podria llegar a tener un futuro profesional en el
sector.

- Infrarrepresentacién femenina

Aunque cada vez se encuentra mayor presencia femenina en las areas de produccién y obra
del sector, todavia sigue existiendo infrarrepresentacion femenina que puede deberse a las
barreras y la presion mental que las mujeres experimentan a nivel de obra.

- Ejemplo para otras

Aun no se considera un ejemplo para otras chicas o mujeres, pero la idea de ello es muy
positiva, ya que algunas mujeres que se han formado en el sector han acabado abandondandolo
por diversas causas.

- Retos mujeres en el sector

Todas las tareas de la profesidon pueden realizarse tanto por mujeres como por hombres, y sélo
existe alguna tarea especifica, como a la hora de manipular algun cableado de un grosor de
grandes dimensiones, en el que es necesaria la ayuda de un/a companiero/a.

- Acciones empresas o Asociaciones deberian tomar para ayudar en la incorporacién de
mujeres en el sector de las instalaciones.

El sector de las instalaciones se encuentra en alta demanda y hace falta mucho personal, por lo
que hace un llamamiento tanto a mujeres como hombres a interesarse por el sector, pero
considera que tanto las empresas como las asociaciones relativas a las empresas del sector,
deberian fomentar la idea de que tanto las mujeres como los hombres son validas/os para
trabajar en el sector.
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3.3.5. Estudio de campo

Se envidé una breve encuesta a las empresas asociadas a Asinem, con la finalidad de conocer la
realidad de las empresas asociadas, sus caracteristicas y detectar obstaculos para la
incorporacion de la mujer al sector. Se ha trabajado sobre un nicho de respuesta superior a
100 obteniendo los siguientes resultados:

(En qué grado crees que estd valorada la profesién del personal

iQué tipo de empresa tienes? instalador?
Mas de 50 9 1 3
5.9% 9 4% 1% 3o 4
5% 2%

Entre 10y 50
12.9%

5
19.8%

Menos de 10
42.6%

Es destacable que un 69,3% de las personas encuestadas responde de manera afirmativa
cuando se pregunta si tiene problemas para la contratacidn de personal. Este porcentaje ha
aumentado en 13,3 puntos respecto a la encuesta que se realizé en 2021, cuando el 56% ya
tenia problemas para encontrar personal, por lo que es una tendencia negativa.

Ariac i "

& en a una mujer con la formacién
requerida para estar en la obra?

iTienes probl de ion de per 1?7

Si
69.3%

Por otro lado, a la pregunta sobre si existiria algiin inconveniente en contratar a una mujer con
la formacién requerida para estar en la obra, un 90,7% responde que no tendria inconveniente
y solo un 9,3% responde que si.
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4. ANALISIS Y CONCLUSIONES FINALES

La metodologia aplicada nos ha ayudado a identificar las barreras y carencias que sufren las
mujeres que se dedican al sector de las instalaciones, que mas tarde nos facilitaran la
propuesta de un plan de accidon para intentar revertir dichas barreras.

A continuacion, se han agrupado las barreras y problematicas identificadas durante las
sesiones en el siguiente diagrama:

Permanencia de barreras y estereotipos de género asociados a los perfiles
técnicos del sector de las instalaciones

Infrarrepresentacion femenina y la segregacion horizontal (mas mujeres en
perfiles de administracion-oficina)

Falta visibilizar mas las profesiones técnicas entre los equipos de orientacion
laboral

Identificacion en algunos perfiles de que existe una dificultad para la conciliacion
en el sector

Desconocimiento y falta de informacion a nivel global sobre los diferentes perfiles
y profesiones en el sector

Falta de asociacionismo entre entidades formativo-laboral y empresas o
asociaciones relacionadas con el sector

Dificultades en el emprendimiento femenino

Patrones en el sector que no contribuyen a la atraccion de talento femenino

Todo ello contribuye a la realidad actual que, aunque ha mejorado a lo largo de los afios,
todavia identifica dificultades a la hora de atraer y retener talento femenino en el sector.

En este sentido, ASINEM, dentro de sus principios y estrategia en materia de responsabilidad

social, desarrolla acciones enfocadas a mejorar la situacidon anteriormente identificada en el
sector.
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Con el objetivo de asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y
hombres en el sector de las instalaciones y sin discriminaciones de algun tipo, ASINEM ha
establecido tres lineas de accién para tratar de contrarrestar dichas barreras.

Las lineas de actuacidn estan vinculadas a las problematicas identificadas fruto del andlisis
realizado para corregir transversalmente la infrarrepresentacion femenina y las barreras
experimentadas por las mujeres en el sector de las instalaciones. Para ello se plantean los

siguientes objetivos:

Objetivo general:

Objetivos
especificos:

Objetivo general:

Objetivos
especificos:

Planificar charlas o sesiones de sensibilizacién y orientacion en institutos o
centros de formacion, con el fin de atraer a nuevas personas integrantes.
Promover acuerdos/convenios para ampliar la informacion sobre perfiles
profesionales entre el personal técnico del SOIB con el objetivo de orientar a
las mujeres interesadas por el sector.

Contribuir a romper con los estereotipos de género y violencias que se
producen en el sector para promover que las mujeres opten por este sector.
Fomentar la formacion en materia de igualdad en los cargos de
responsabilidad y en la realizacidn de planes de igualdad entre empresas del
sector.

Promover acciones especificas de apoyo a las mujeres emprendedoras
dentro del sector.

Promover un sistema de tutorizacion o mentorizacion para las estudiantes
gue se encuentran estudiando cursos relacionados con el sector y para las
gue desean comenzar o sienten curiosidad por el sector.

Promover la conciliacion entre las empresas del sector como parte
importante en la retencion del talento y mejora del clima laboral.

Llevar a cabo tareas de sensibilizacién con perspectiva de género (campanias
nacionales, regionales, etc.) para visibilizar el sector entre el publico en
general y a la mujer en el ambito de las instalaciones.

Fomentar convenios o acuerdos (asociacionismo) entre entidades
formativas publicas o privadas junto con Asinem u otras empresas del
sector.
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Objetivo general:

Ayudar a que las empresas del sector posean un protocolo de prevencién
sexual y por razén de sexo para asegurar la proteccién de las mujeres.
Conocer los derechos de las mujeres victimas de violencia de género.
Trabajar para incluir la perspectiva de género dentro de los convenios del
sector.

Objetivos
especificos:

Estos objetivos son la hoja de ruta para el desarrollo de las acciones de ASINEM dentro de su
actividad, en las cuales se ha comenzado a trabajar y se seguird trabajando. A continuacion se
exponen algunas de las acciones con las que se ha trabajado en base a algunos de los objetivos
planteados anteriormente.

En base a los objetivos sefialados anteriormente, se ha comenzado a trabajar en diferentes
lineas de actuacién, llevando a cabo diversas acciones con una doble finalidad: recopilar
informacidon para detectar necesidades y planificar acciones para corregirlas; asi como
sensibilizar a las empresas del sector en materia de igualdad. Algunas de estas acciones
llevadas a cabo hasta ahora son:

a) Revision de uso de lenguaje, estatutos y codigo deontolégico de ASINEM.

Durante el 2022 se estan revisando los documentos e informacidon actual de la asociacion
respecto a ajustar y adaptar el uso de lenguaje inclusivo.

Se han revisado los estatutos y el cédigo deontoldgico de la asociacidon no solo implementando
un uso de lenguaje inclusivo sino plasmando principios que aunque ya se venian respetando,
se ha valorado que deben ser visibilizados entre los agentes que integran el sector.
Contribuyendo desde este aspecto formal a presentar una determinacién por parte de la
asociacién ante la integracién de la perspectiva de género y apoyando a la mejora de la
situacién de la mujer en el sector.

b) “Promocidn de empleabilidad de igualdad en el sector”.

En Junta Directiva de ASINEM de dia 23/11/2022 se ha acordado y aprobado por mayoria, la
creacion de una unidad de trabajo llamada “Promocién de empleabilidad de igualdad en el
sector”. Es liderada por Neus Sastre, vicepresidenta de ASINEM.

El objetivo de esta unidad de trabajo es supervisar el desarrollo de acciones enfocadas a la
formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades; desarrollo de proyectos de igualdad;
visibilizar el papel de las mujeres en el sector, etc.

19



Una de las primeras acciones es el desarrollo de establecer convenios de colaboracion marco
entre empresas del sector con el fin de incidir en la formacidon permanente del sector y aunar
esfuerzos entre las empresas en esta linea. Con ello establecemos un programa formado por:

- Mentorizaciéon
- Formacion en materia de igualdad
- Desarrollo de proyectos en el marco de la igualdad entre mujeres y hombres

- Ruptura de estereotipos en el sector

c) Informacion y sensibilizacién

A lo largo del proyecto y coexistente con la fase de diagndstico, se ha desarrollado material
divulgativo con diferentes temas concretos en materia de igualdad. De esta manera, ASINEM
ha llevado a cabo tareas de sensibilizacion dirigidas tanto a empresas asociadas como al
publico general, con el propdsito de transformar los cimientos en los que se basan la mayoria
de los estereotipos y barreras, y de integrar a la mujer en el sector de las instalaciones.

Para contribuir a eliminar las barreras y estereotipos que sufren las mujeres que se dedican al
sector, ASINEM ha llevado a cabo varias acciones en base a las siguientes tematicas:

Se ha elaborado material divulgativo dirigido a tanto a las empresas asociadas a ASINEM como
al publico en general. Se ha disefiado carteleria para trabajar conceptos de manera mas
esquematica, asi como guias y procedimientos para poder profundizar mejor en otras areas.

Los canales de comunicacidn utilizados han sido tanto internos (tablon de anuncios, etc.) como
externos, utilizando canales digitales como las redes sociales, o medios de comunicacién como
la radio.

A continuacion se exponen algunos ejemplos de los materiales elaborados en funcién de la
tematica abordad:
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PROJECTE ASINEM 2022 DE FOMENT | SUPORT A LA IGUALTAT

PROTOCOL DE
PREVENCIO DE
L'ASSETIJAMENT
A LA FEINA

‘TOTA FORMA DE DISCRIMINACK) EN L'AMBIT DE L'OCUPACIS

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

REBUTGEM QUALSEVOL TIPUS "
D'’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO

PROCEDIMENT GEl "ACTUACIO
DE SEXEA\ e
SEXUAL | PER RAO DE SEXE

D S'inicia el tramit a través d'una

Conductes de naturalesa sexual no desitjades:

.
F¥S s transmet a través del
en la teva empresa.

1 Recerca (entrevistes,
proves, testimonis, etc.)

‘- Consulta el protocol definit a la teva empresa

Sabies que... ?

d’a

totes §$s empreses estan obligades a tenir un protocol

tiament sexual i per rad de sexe? ar 4 10 /2007
Un protocol enfront d'aquestes situacions mostra a treballadors/es el

enfront aquestes conductes.

+  Les empreses han d’ - A més, és recomanable dur a
terme mesures de sensibilitzacio per aixi poder prevenir aguest tipus de conductes a la
empresa, | garantir el compliment de la norma.

El Ministeri d'igualtat posseeix un
, per a facilitar a les

empreses la seva elaboracio. La informacio es pot consultar a través del segiient enllag o
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GUIA BASICA

DE DRETS LARORALS DE LES DONES
VICTIMES DE VIOLENCIA DE GENERE

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccio
Integral contra la Violéncia de Génere, consagra i garanteix a les dones,

que s6n o hagin estat victimes de violencia de génere, una série de drets
laborals i de Seguretat Social, amb la finalitat que aguestes puguin
conciliar les seves obligacions laborals amb les seves necessitats de
proteccid i de recuperacié integral.

-

DRETS LEGALS DE LES VICTIMES DE
VIOLENCIA DE GENERE

. Dret a la reducci6 de la jornada de treball.
. Dret a la reordenacio de la jornada de treball.

= Dret a sol-licitar a I'empresa la suspensié del contracte de
treball.

. Dret a demanar I'extincié definitiva del contracte de treball a
conseqiiéncia de la situacié que sofreix.

. Es consideraran justificades les abséncies o faltes de
puntualitat al treball motivades per la situacié fisica o
psicologica derivada de violéncia de génere.

D

’r A . Es considerara nul I'acomiadament disciplinari en determinats
Para més informacion consule el : LS casos.

siguiente (R o Pagina web

A\ ASINEM (ERCRON




Comunicacion y uso del lenguaje no sexista

GUIA PRACTICA AMB PAUTES
PER A UN US NO SEXISTA

Institut
Balear do

la Dosa

<

Sabies que ... ?

Les dones només representen el 26%
en les empreses instal-ladores

«  Establir mesures de seleccié i promocié interna

Definir el lloc de manera neutra, sense estereotips de génere

Valorar la promocié interna abans de buscar perfils fora de I'empresa

Redactar i publicar I'oferta d'ocupaci6 utilitzant un llenguatge i imatges inclusives
Formar en Igualtat al personal encarregat dels processos de seleccié i promocié
Elaborar procediments de seleccié amb criteris objectius i sense biaixos de génere
Davant candidatures que compleixin els mateixos requisits, seleccionar al sexe menys
representat

RN KA

Formar i atreure el talent femeni en llocs i arees masculinitzades
v Captar el talent femeni mitjangant la participacié en fires d'ocupacié
v Fomentar les vocacions técniques i tecnologiques entre les joves (xerrades en col'legis i
escoles de formacié i activitats de ibilitzacio, donant visibilitat a les dones en

Mesures per a facilitar la iliacié i la ilitat amb perspectiva de génere
v Establir mesures relacionades amb el treball a distancia
Per a més informacié: ¥ Flexibilitat i adaptacié de la jornada laboral
Consulta la Guia de bones ¥ Ampliacié dels permisos
practiques per a l'atraccié i ¥ Millores en els beneficis socials

retencio de talent i la promocié
professional amb perspectiva de
geénere.

A\ ASINEM

O ==
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5.2. Seguimiento

Desde ASINEM, continuamos con el compromiso de visibilizar, sensibilizar, informar y apoyar a
las empresas instaladoras para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el sector,
y favorecer la contrataciéon de mujeres.

Algunas de las actuaciones que estan en marcha son:

Campaiia de radio y redes sociales

*"No eres la primera, hay mas como ti" Comunidad profesional
ASINEM

eActiva como cufia de radio y redes desde 12/12/2022

Jornada para la igualdad en el sector energético

©20/12/2022

ePresentacidon de material a las empresas del sector

eSpeaker: "Mucho mas que una red de mujeres" (Asociacidn Espafiola
de mujeres de la Energia)

*Mesa redonda: "Retos profesionales y de formacidn, retos sociales e
innovacion en materia de igualdad"

Promocion en Redes Sociales

* Campania de publicidad para promocionar el claim del proyecto en
Redes Sociales
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