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1. INTRODUCCION AL INFORME

El sector de la construccién ha estado condicionado histéricamente por una profunda
asimetria de género de cardcter estructural, consolidandose a lo largo de las décadas
como un entorno laboral con un indice de masculinizacidon que supera el 90%. Esta
infrarrepresentaciéon femenina ha dejado de interpretarse como un mero reto
estadistico para revelarse como un obstaculo critico que compromete la competitividad,
la innovacidn, la sostenibilidad y el imprescindible relevo generacional de la industria.
Hasta fechas recientes, los indicadores sectoriales reflejaban una realidad casi
inamovible: apenas 1 de cada 10 profesionales en el ambito de la construccion era
mujer, siendo esta cifra ain mas alarmante a pie de obra, donde su presencia fisica sigue

situandose en torno a un residual 2%.

En este contexto, la ruptura de los roles de género y la segregacion horizontal y vertical
se erigen como un pilar innegociable para la modernizacién de la industria.
Histéricamente, la socializacion diferenciada y los sesgos socioculturales han relegado a
las mujeres a tareas administrativas, de limpieza o de atencién al publico dentro de las
constructoras, alejandolas sistematicamente de las dreas de produccion, la jefatura de
obra y la alta gerencia. Quebrar esta divisidon sexual del trabajo no solo responde a un
mandato de justicia social y equidad, sino que representa una estrategia de
supervivencia técnica para un sector que necesita urgentemente diversificar sus
enfoques, incorporar nuevas formas de liderazgo y mejorar su resiliencia organizativa.
Desmontar la falsa premisa de que la construccion requiere exclusivamente "fuerza
fisica bruta" es el primer paso para visibilizar que la industria actual demanda
competencias tecnoldgicas, de gestion de equipos, logistica y precision, areas donde el

talento femenino debe integrarse de forma igualitaria.

Bajo este prisma de transformacidén nace el proyecto “Sinergias Femeninas: red de
liderazgo y alianzas en el sector de la construccién”, una iniciativa pionera promovida
por la Federacién Valenciana de Empresarios de la Construccion (de ahora en adelante
FEVEC). Este proyecto ha sido posible gracias al econdmico a través de una subvencién

publica otorgada por la Vicepresidencia Primera y Conselleria de Servicios Sociales,
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Igualdad y Vivienda de la Generalitat Valenciana (en el marco de sus lineas de apoyo al
asociacionismo femenino y a la promocién de la igualdad de oportunidades), contando
con el acompafiamiento y la asistencia técnica especializada de la consultora de

sostenibilidad Sequoia Pro.

El presente informe constituye el hito de balance y conclusién de este proyecto. Su
proposito fundamental es ofrecer un diagndstico empirico y riguroso de la situacion
sociolaboral de las mujeres en el sector de la construccidn en la Comunitat Valenciana,
transformando sus testimonios directos en una hoja de ruta operativa de cambio
sectorial. Lejos de limitarse a una recopilacidon pasiva de datos, este documento
consolida el nacimiento de la Red FEVEC como una estructura de apoyo mutuo,
mentoria y representatividad disefiada para combatir el aislamiento profesional que

experimentan las mujeres trabajadoras en el sector.

Con este documento, FEVEC reafirma su compromiso con el futuro de la construccién
valenciana y europea, poniendo de manifiesta que integrar, respaldar y promover el
liderazgo de las mujeres no solo un deber de justicia social, sino la garantia de

continuidad y excelencia para toda la industria.
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2. CONTEXTO SOCIOLABORAL DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

La realidad sociolaboral del sector se encuentra, afortunadamente, en un punto de
inflexidn. Las cifras mas recientes del Informe Mujeres en el Sector de la Construccién
2025, elaborado por el Observatorio Industrial de la Construccion, resultan
fundamentales para desmontar los mitos histdricos, proyectando una imagen que
demuestra que el cambio estructural ya esta en marcha. A nivel estatal, el sector alcanzé
la cifra de 166.833 mujeres afiliadas (11,5% del empleo total), destacando por una

altisima estabilidad laboral (93,3% de contratos indefinidos).

Para comprender la magnitud y el potencial del territorio valenciano frente al conjunto

del Estado, resulta esclarecedor observar la siguiente sintesis comparativa:

Indicador
Sociolaboral
traido del INE L . Situacion Autonémica
extraido de Situacidn Estatal (Espana)
(Datos 2025) (Comunidad Valenciana)
11,5% del total del empleo | Concentra el 13,1% del total
Volumen de
sectorial (166.833 mujeres | nacional de empleo femenino en
empleo femenino
afiliadas). construccion.
Residual, con un leve repunte
Presencia Practicamente residual,

incipiente impulsado por la
femenina a pie de | alcanzando apenas un 2% a
escasez de relevo generacional
obra nivel de terreno.
en la region.

Mds del 95% concentradas | Fuerte concentracién en puestos

en actividades | administrativos o técnicos de
.. especializadas y promocién @ oficina (arquitectura/ingenieria),
Segregacion
. de edificios; solo un 2,9% en | requiriendo ruptura de roles
horizontal
oficios operativos. tradicionales.
93,3% de contratacion | Alta calidad contractual,
Calidad y
indefiniday 76,6% a jornada | operando como sector refugio
estabilidad laboral

completa. frente a la precariedad de
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servicios altamente feminizados

locales.

Polo estratégico territorial con
Proyeccion 1 de cada 10 profesionales | capacidad para exportar buenas
Estratégica es mujer. practicas a marcos europeos de

cooperacion.

Fuente: Informe Mujeres en el Sector de la Construccion 2025

El tejido empresarial valenciano, fuertemente arraigado en la regidn, se enfrenta
actualmente a la acusada falta de mano de obra cualificada y al envejecimiento
generalizado. En este escenario, la incorporaciéon del talento femenino y la superacion
de los roles de género es crucial. Sin embargo, a nivel territorial, las mujeres que
apuestan por la construccion se enfrentan a un profundo aislamiento profesional. Surge
asi la necesidad de intervenir directamente, articulando espacios institucionales de
apoyo mutuo que sirvan como capital social y red de liderazgo entre las mujeres

profesionales del sector, reto que asume FEVEC a través de este proyecto.

No obstante, esta necesidad de articulacién no puede entenderse como una
problematica aislada ni circunscribirse Unicamente al ambito autondmico o estatal. Al
elevar la mirada hacia el conjunto de la Unién Europea, los indicadores sociolaborales
reflejan una simetria estructural idéntica: de acuerdo con los datos de Eurostat y la
European Builders Confederation (EBC), unicamente 1 de cada 10 profesionales de la
construccion en Europa es mujer —englobando a unos 2,5 millones de trabajadoras
concentradas de forma predominante en dreas técnicas y administrativas—, mientras

gue la presencia en obra sigue situandose en un residual 2%.

Esta convergencia estadistica demuestra que las barreras que experimentan las
profesionales valencianas forman parte de un desafio industrial compartido en todo el
continente europeo. Por ello, las redes de apoyo y liderazgo impulsadas por FEVEC no
deben quedar relegadas al plano territorial: requieren proyectarse hacia el marco
comunitario mediante alianzas y sinergias transnacionales, tejiendo alianzas para la

busqueda de proyectos transformadores en la Unién Europea, la alineacién con
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iniciativas ya existentes y la colaboracion mutua con otras organizaciones de similar
naturaleza y recorrido. Vincular la realidad valenciana con las redes europeas, los
criterios de sostenibilidad social y gobernanza (ESG) y los proyectos transnacionales de
cooperacion permite no solo mitigar el aislamiento profesional desde una perspectiva
colectiva, sino también captar innovacién, canalizar fondos comunitarios y situar a la
Comunitat Valenciana como un territorio tractor capaz de importar y exportar buenas

practicas en equidad laboral para el sector.
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3. MARCO NORMATIVO Y ESTRATEGICO DEL INFORME

3.1. Marco normativo

La intervencidon para promover el liderazgo femenino y la equidad en el sector de la
construccion no surge de forma aislada, sino que da cumplimiento y se alinea con un
robusto corpus normativo y estratégico. Este marco, estructurado en los niveles
europeo, estatal y autondmico, establece la hoja de ruta obligatoria para la integracién

de la perspectiva de género en el ambito sociolaboral y empresarial actual.

A nivel internacional, el proyecto se fundamenta en los compromisos adquiridos a través
de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas, impactando de manera directa en el ODS 5

(Igualdad de Género) y el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico).

A nivel de la Unidn Europea, las normativas y acciones exigen cada vez mas a los sectores

industriales la ruptura de las brechas de género:

Destaca la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025, que exige
acabar con la violencia de género, romper los techos de cristal y liderar la
igualdad en el mercado de trabajo. A nivel regulatorio, es clave la Directiva (UE)
2023/970 sobre transparencia retributiva, que obliga a las empresas a auditar y
corregir la brecha salarial de género, un aspecto critico en oficios masculinizados.
El acceso a los fondos del Marco Financiero Plurianual actual (2021-2027) y
proximo (2028-2034) esta condicionado al cumplimiento de los criterios ESG
(Ambientales, Sociales y de Gobernanza). Integrar mujeres en la construccion ha
pasado a ser un requisito de "Gobernanza y Social" indispensable para que las
empresas accedan a licitaciones y proyectos de rehabilitacién europea.
El marco europeo promueve consorcios y proyectos a través de programas de
financiacion como:
o Erasmus+ (Educacién y Formaciéon Profesional), mediante el impulso de
proyectos de capacitacién técnica, desarrollo de curriculos formativos

adaptados a la transicion verde vy digital (BIM, construccidn
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industrializada) y atraccidon de talento joven femenino hacia la FP.
Destaca como precedente el proyecto transnacional Women Can Build,
concebido especificamente para la reimaginacién de la formacion en la
construccion y la superacion de estereotipos de género en el oficio.

o Programa CERV (Ciudadanos, Igualdad, Derechos y Valores), como un
canal clave para la cofinanciacion de redes de apoyo mutuo,
observatorios sociolaborales, sensibilizacion contra sesgos de género e
institucionalizacién de sinergias entre entidades empresariales,
administraciones y organizaciones del tercer sector.

o Horizonte Europa (Horizon Europe), disefiado para la investigacién e
innovacion, financia proyectos piloto a gran escala sobre procesos de
industrializacidn de la edificacidn, disefio de pilotos aplicados al ambito
de la construccidn e impulsar iniciativas para eliminar sesgos de género
en los algoritmos de Inteligencia Artificial aplicados a la gestion de obras
y contratacion.

o Interreg (Cooperacion Territorial Europea), facilitando la creacion de
alianzas transfronterizas e interregionales que permiten transferir
buenas practicas de empleo femenino, desarrollar diagndsticos
comparados y dinamizar el tejido empresarial liderado por mujeres en el

entorno regional.

El marco legislativo espafiol ha endurecido las exigencias para garantizar que la igualdad

formal se traduzca en igualdad material en el seno de las empresas:

La base fundamental es la Ley Orgdnica 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOIEMH). Sin embargo, el verdadero punto de inflexién para
el sector de la construccién ha sido el desarrollo del Real Decreto 901/2020
(regulacién de los planes de igualdad) y el Real Decreto 902/2020 (igualdad
retributiva). Estas normativas obligan a todas las empresas constructoras de mas

de 50 personas trabajadoras a contar con un Plan de Igualdad negociado y a
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realizar auditorias retributivas y registros salariales, forzando al sector a auditar
su segregacién horizontal y vertical.

Destaca la labor de entidades paritarias como el Observatorio Industrial de la
Construccién (6érgano dependiente de la Fundacién Laboral de la Construccién),
gue publica anualmente el Informe Mujeres en el Sector de la Construccion. Esta
accion de monitorizacion permite visibilizar el aumento de la afiliacion femenina
y detectar las carencias del relevo generacional, sentando las bases estadisticas
para proyectos de intervencién como el presente.

La Ley 9/2017 de Contratos del Sector Publico incorpora cldusulas sociales
obligatorias. Esto significa que las administraciones del Estado premian o exigen
en sus pliegos de condiciones para obras publicas que las empresas
constructoras cuenten con medidas de conciliacidn, planes de igualdad y

fomento del empleo femenino.

La Comunitat Valenciana cuenta con uno de los ecosistemas legislativos y estratégicos
mas avanzados en materia de igualdad y prevencidn de violencias, proporcionando el

paraguas institucional directo para este proyecto de FEVEC:

El proyecto da cumplimiento a la Ley 9/2003 de la Generalitat para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres, que obliga a las instituciones y empresas valencianas
a adoptar medidas de accion positiva para la insercion y permanencia de las
mujeres en sectores donde estan subrepresentadas.

El Pacto Valenciano contra la Violencia de Género y Machista: Este acuerdo
institucional, politico y social reconoce que la independencia econdmica, el
empoderamiento laboral y la erradicacion del aislamiento profesional son vias
fundamentales para proteger a las mujeres frente a las violencias machistas.
Proporcionar redes de apoyo mutuo (como la que crea este proyecto) es una
accion directa alineada con los ejes del Pacto.

La propia financiaciéon de este proyecto surge de las lineas de accidén de la

Vicepresidencia Primera y Conselleria de Servicios Sociales, Igualdad y Vivienda
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(y el Instituto de las Mujeres), dirigidas especificamente a la promocién y
fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito

laboral y del liderazgo femenino.

La incorporacién del talento femenino no es Unicamente un imperativo de equidad,
sino una solucidn estratégica ante el déficit severo de mano de obra cualificada en la
provincia de Valencia. Integrar a la mujer es indispensable para garantizar la
capacidad operativa y la sostenibilidad del sector en procesos clave de licitacion,
rehabilitacion de vivienda y reconstruccién de infraestructuras del territorio

valenciano.

3.2. Marco Metodoldgico: Investigacidon — Accidn Participativa (IAP)

Para abordar la complejidad sociolaboral descrita y garantizar una ejecucion técnica dotada de
alto rigor cientifico y social, el proyecto se articula a través de una intervencion multinivel
sustentada en un enfoque metodoldgico disruptivo: la Investigacion-Accidn Participativa (IAP).
Esta metodologia se adapta con precision a la idiosincrasia de un sector tan heterogéneo como
el de la construccion, permitiendo que el diagndstico de las barreras estructurales y la

formulaciéon de soluciones nazcan directamente de las vivencias de sus protagonistas.

El nucleo operativo de esta fase de Diagndstico y caracterizacién Sociolaboral se ha
materializado a través del ciclo denominado "Café-Tertulia Sectorial", un conjunto de sesiones
de dinamizacion llevadas a cabo en la sede de FEVEC, en la ciudad de Valencia®. La innovacién
de esta técnica de campo reside en el disefio de su muestra representativa: las sesiones han
convocado a mujeres que cubren toda la escala de la industria. El proceso no se ha circunscrito
a perfiles ejecutivos, sino que ha sentado en la misma mesa de debate a peones de obra,
operarias de maquinaria, aparejadoras, arquitectas, ingenieras y gerentes de empresas
constructoras. A lo largo de la intervencion, estas mujeres han trascendido su rol tradicional de

"objeto de estudio" para constituirse en el sujeto activo y empoderado de la investigacion.

1 Aunque por criterios logisticos y de concentracién de recursos las sesiones presenciales centralizadas se
articularon en la sede de FEVEC en Valencia, el diagndstico integrd activamente la participacion y realidad
de las empresas de toda la provincia de Valencia.
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El despliegue del ciclo se estructurd de manera secuencial en tres encuentros, con una duracion

de dos horas por dinamica, disefiados para capturar la realidad del sector desde diferentes

Opticas y niveles de profundidad:

PRIMERA SESION

SEGUNDA SESION

TERCERA SESION

"Barreras y techos que queremos romper": Actué como una fase de
inmersién y conceptualizacién. Las participantes abordaron los
fundamentos de las problematicas a las que se enfrentan en entornos
masculinizados, identificando los sesgos implicitos en la contratacion,
la promocién interna vy el trato diario.

"Logistica y dia a dia: la realidad en la obra": Una vez establecidos los
marcos tedricos, esta dinamica aterrizo el debate en la dimensidn
practica y operativa. Se analizaron las deficiencias logisticas a pie de
campo —tales como el disefio de equipos de proteccion individual
(EPIs) sin perspectiva ergondmica femenina o las carencias en
instalaciones sanitarias en obra—, evidenciando las necesidades
urgentes para garantizar condiciones de trabajo dignas.

"Alianzas y Sinergias: Proyeccion Europea": Este encuentro
capitalizd los resultados previos conectando el plano territorial con el
marco comunitario de la Unién Europea. Las participantes analizaron el
impacto de las sinergias transnacionales para erradicar el aislamiento
profesional, conocieron casos de éxito y soluciones innovadoras
transferibles (Women Can Build, modelos de mentoria de la EBC,
industrializacion modular y algoritmos de IA auditados) y exploraron las
vias de financiacidon de la UE (Erasmus+, CERV, Horizonte Europa e

Interreg).

La verdadera potencia y originalidad metodoldgica de la IAP aplicada a este proyecto es

su capacidad de hibridacién: el diagndstico participativo y la creacién del tejido social

ocurren de forma simultanea. Para garantizar este objetivo, cada dinamica de dos horas

estuvo seguida de una sesidén de networking estructurado de una hora de duracion. De

este modo, mientras se documentaban las problematicas del sector mediante

herramientas cualitativas, se institucionalizaba organicamente una red de apoyo mutuo.

Esta estructura de mentoria horizontal y vertical permite, por ejemplo, que directivas
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consolidadas amparen y orienten a las trabajadoras de oficios a pie de obra, rompiendo

en tiempo real el severo aislamiento profesional femenino que caracteriza al sector.

El objetivo es vincular el liderazgo femenino emergente en Valencia con los grandes
marcos de actuacion y proyectos europeos, tales como Erasmus+ o Horizon Europe, en
los cuales la Federacién desempeiia un rol activo. Se trata de convertir una realidad local
diagnosticada en un modelo de influencia, demostrando que el futuro de la mujer en la

construccion se fortalece construyendo alianzas de impacto en toda Europa.

Finalmente, la efectividad del método IAP se blinda mediante un Plan Estratégico de
Difusion y Conectividad, concebido como un eje transversal. Para lograr una
movilizacion real de las trabajadoras, se ha priorizado el uso de herramientas de
comunicacion interna y sectorial de la Federacion. En paralelo, la estrategia digital a
través del portal web institucional y del perfil profesional de LinkedIn visibiliza los
testimonios, los contenidos graficos y los hitos de los encuentros territoriales. Esta
difusidn orientada al proceso rompe estereotipos arraigados, proyecta una imagen de
diversidad y modernidad en la construccién valenciana y culmina con el volcado y
publicacion del informe técnico final; demostrando asi la capacidad de FEVEC de

responder con eficacia y rigor a los retos sociolaborales del presente.
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4. PRIMERA SESION: "Barreras y techos que queremos romper"

4.1. APORTACION TEORICA: conceptualizacidn e identificacién de sesgos de género e

invisibilizacion

Como paso previo a la fase de diagndstico participativo y a la elaboracién del informe,
las profesionales que formaron parte de las sesiones de trabajo recibieron una
formacidn tedrica disefiada para establecer un marco de referencia comun. El objetivo
de esta introducciéon no era otro que dotar a las participantes de las herramientas
conceptuales necesarias para identificar, nombrar y analizar de forma critica las barreras

sistémicas que experimentan en su dia a dia dentro de la industria.

Durante esta capacitacién inicial, se exploraron las raices socioculturales de la
desigualdad de género, analizando cémo la socializacion diferenciada impone roles y
estereotipos de género que derivan en una marcada division sexual del trabajo. Al
examinar la histérica separacion entre el trabajo productivo (publico, remunerado y
atribuido tradicionalmente a los hombres) y el trabajo reproductivo (relegado al espacio
privado e invisibilizado para las mujeres), las participantes pudieron desgranar como
estas asimetrias de origen se materializan hoy en el entorno profesional de la
construccion. De este modo, se conceptualizaron fendmenos concretos como la carga
invisible de los cuidados que genera dobles, triples y multiples jornadas, el acceso
laboral desigual a través de la segregacidn horizontal, y los mecanismos que frenan la
promociény la equidad, tales como los techos de cristal, los suelos pegajosos y la brecha
salarial. Finalmente, la introduccion del concepto de interseccionalidad les permitid
comprender que estas barreras multiples no obedecen a carencias individuales, sino a

fallas sistémicas complejas que deben ser abordadas de manera estructural.

4.2. PRIMERA DINAMICA: mapeo colectivo — deteccién de obstéculos: “lo que no se

ve, no existe”
Mapeo de obstaculos prioritarios
A partir de la aproximacion tedrica previa sobre la conceptualizacién e identificacidn de

los sesgos de género en el sector de la construccién, las participantes realizaron una
18



dindmica de mapeo de obstdculos. Cada mujer participante dispuso de un total de 10
puntos de votacidn, distribuidos en dos bloques: 5 puntos para priorizar barreras a
corto plazo en el plano personal y 5 puntos para seccionar barreras a largo plazo en el

ambito estructural.

- Obstaculos a corto plazo (dAmbito personal)

Eje transversal: E|l fendmeno de la «superheroina» arraigado en el imaginario
colectivo de las mujeres (autoexigencia desmedida para responder a multiples

roles).

Puntos clave identificados:

1. Ausencia de referentes y socializacion diferencial: Se evidencia la falta de
modelos femeninos en puestos de responsabilidad, agravada por patrones de
socializacion estructurados histéricamente bajo sesgos de género.

2. Imagen del sector y brecha informativa: Persiste una percepcién publica
obsoleta del sector que no refleja su realidad actual. A ello se suma la escasez de
informacién accesible para las mujeres interesadas en incorporarse a la
industria.

3. Limites profesionales, carga mental y salud mental: Destaca la dificultad
recurrente para establecer limites («saber decir no») y la falta de desconexién
laboral. Este escenario impacta en la salud mental de las trabajadoras, un factor
gue comienza a visibilizarse gracias a sus propias reivindicaciones.

4. Formacion e industrializacion (IA): Las participantes sefalan que la implantacion
de la Inteligencia Artificial y la industrializacidon contribuyen a equiparar las
condiciones operativas con sus compafieros, aunque advierten de los sesgos de
género presentes en los propios algoritmos. Asimismo, se detecta una
polarizacién formativa: mientras que las mujeres en la construccidn cuentan
mayoritariamente con altos niveles de cualificacion, aquellas con menor nivel
educativo enfrentan serias barreras para acceder a puestos de peonaje al no ser

reconocidas como iguales entre sus comparieros.
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Eje transversal: La brecha salarial y la descompensacion econémica imperante en el

sector.

Puntos clave identificados

La concentracion de hombres en los
6rganos de decision y altos cargos perpetida dindmicas que no contemplan la
perspectiva ni las necesidades especificas de las mujeres.

Dificultad para compaginar la vida laboral
y personal, junto a la penalizacidn asociada al embarazo y la maternidad. Se
apela a la necesidad urgente de poner en valor los trabajos de cuidados y
fomentar la corresponsabilidad entre sus iguales.

Escasez de entornos orientados a compartir
vivencias, manifestar problematicas y tejer alianzas. Este informe busca sentar
las bases para consolidar las sinergias y redes de apoyo demandadas por las
trabajadoras.

Deficiencias en la calidad del
empleo (horarios rigidos, penosidad fisica, trabajo mecanico, exposicién a olas
de calor), que merman el reconocimiento social del sector. Como contrapartida,
se valora positivamente a las empresas que avanzan hacia la «humanizacién» al
consultar activamente a las plantillas y otorgarles voz y voto en la toma de
decisiones.

Necesidad estratégica de captar, fidelizar y
poner en valor el talento femenino como palanca indispensable para la

competitividad y modernizacién del sector.
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5. SEGUNDA SESION: "Logistica y realidad del dia a dia"

5.1. SEGUNDA DINAMICA: matriz DAFO

El sector de la construccion atraviesa una transformacién estructural marcada por la
industrializacidn, la digitalizacion y una creciente exigencia de sostenibilidad social y
medioambiental. Histdricamente masculinizado y rigido en sus procesos operativos, el
sector afronta hoy la necesidad imperativa de diversificar su talento y optimizar su

modelo de gestién para mantener su competitividad.

La Matriz DAFO (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) es una
herramienta de diagndstico estratégico disefiada para auditar la posicidon competitiva y
operativa de una organizacién, colectivo o sector productivo. Su propdsito no es
elaborar un mero inventario descriptivo, sino cartografiar las tensiones e
interdependencias entre la realidad interna de agentes involucrados y las fuerzas

externas del entorno para fundamentar la toma de decisiones.

Metodologia empleada en el analisis DAFO

La metodologia empleada para la construccidn de la matriz DAFO trasciende el mero
inventario descriptivo para articular un diagndstico estratégico riguroso, sustentado en
la interaccién continua entre la realidad operativa interna y las dindmicas del
macroentorno. El proceso parte de un levantamiento empirico y participativo de
informacidn a través de dindmicas grupales y mesas de trabajo cualitativas con mujeres
en activo dentro del sector —desde la base operativa a pie de obra hasta la direccién
técnica y ejecutiva—. Este enfoque asegura que el diagndstico no responda a modelos
tedricos abstractos, sino a las vivencias, tensiones cotidianas y barreras reales que

experimentan las profesionales en sus puestos de trabajo.

A partir de esta captura de datos primarios, el cribado metodoldgico se articula en torno
al criterio de gobernabilidad estratégica para trazar una frontera nitida entre los factores
internos y los externos. Los factores internos —fortalezas y debilidades— comprenden
aquellos recursos, pautas culturales, competencias y deficiencias organizativas sobre los

cuales los agentes del sector o las propias trabajadoras poseen capacidad de
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intervencion y redisefio directo. Por contraposicion, los factores externos —
oportunidades y amenazas— agrupan todas aquellas variables de indole
macroecondmica, tecnoldgica, legislativa, climatica o sociocultural que escapan al
control de las organizaciones, pero ante las cuales resulta imperativo disefiar respuestas

adaptativas o de anticipacion.

El elemento diferencial de esta formulacion radica en la aplicacidon de una doble lente
analitica dentro de cada cuadrante, desglosando sistematicamente las variables
inherentes al colectivo de mujeres de aquellas estructurales propias de la industria de
la construccidén. Esta separacidon conceptual evita el sesgo habitual de responsabilizar
individualmente a las profesionales de dindmicas de sobre exigencia, culpa o
aislamiento, evidenciando que dichos comportamientos son en realidad respuestas
reactivas provocadas por un entorno de trabajo histéricamente masculinizado,

ergondmicamente hostil y logisticamente rigido.

Finalmente, la matriz no se concibe como un fin documental estatico, sino como un
mapa de correlaciones orientado a la accién ejecutiva. Cada elemento identificado
gueda dispuesto de forma que sirva de puente directo hacia la formulaciéon de
estrategias CAME, permitiendo cruzar de manera sistematica los atributos internos con
las fuerzas del entorno para corregir las debilidades operativas, afrontar los riesgos
contextuales, mantener las ventajas competitivas consolidadas y explotar las

oportunidades que brindan la industrializacion, la digitalizacién y el cambio normativo.

Dentro de este diagnodstico estratégico (Matriz DAFO), es fundamental diferenciar dos
dimensiones internas que coexisten y se retroalimentan: por un lado, las aportaciones
intrinsecas del talento femenino, que representan una masa critica de renovacién, rigor
y liderazgo colaborativo; por otro lado, las marcas estructurales del propio sector,
derivadas de su peso socioecondmico, su caracter interdisciplinar y su capacidad técnica
para evolucionar al ritmo de los desafios globales. Esta desagregacion permite
identificar palancas de valor especificas tanto para el disefio de politicas organizativas

como para la modernizacion integral de la industria.
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Fortalezas intrinsecas de las mujeres en el sector

Este bloque agrupa las capacidades, actitudes y competencias técnicas que las

profesionales aportan de manera diferencial al ecosistema de la construccién:

F1. Alta cualificacion técnica y capacidad resolutiva: La incorporacién de la mujer a la
construccidon se produce mayoritariamente a través de perfiles de alta cualificacién
académica (arquitectura, ingenierias, direccién de proyectos, gestion financiera y legal).
Esta base técnica se traduce en solvencia para la toma de decisiones complejas, rigor en
la ejecucién y una sdlida capacidad de resolucidn de incidencias en obra y en oficina

técnica.

F2. Capacidad de articulacion, bienestar y liderazgo humanizado: Existe una habilidad
destacada para movilizar, visibilizar y estructurar demandas en torno a la salud mental,
el bienestar fisico y emocional, y las condiciones laborales. Este enfoque humaniza los
entornos de trabajo, histéricamente desgastantes, promoviendo una cultura de

seguridad integral y sostenibilidad del equipo humano.

F3. Cultura asociativa y voluntad de red: Disposicion activa para generar sinergias
horizontales, espacios de sororidad, mentoria y comunidades profesionales. Esta red no
solo mitiga el aislamiento derivado de ser minoria, sino que actla como plataforma de
transferencia de conocimiento, empoderamiento colectivo y defensa de intereses

comunes.

F4. Perfeccionismo técnico y reciclaje formativo continuo: Frente a la exigencia afiadida
de legitimacidon profesional en un entorno masculinizado, las mujeres del sector
demuestran un alto estandar de autoexigencia y rigor en los entregables. Esto se
complementa con un compromiso constante con el reciclaje profesional (metodologias
BIM, certificaciones energéticas como LEED o BREEAM, Lean Construction),

garantizando competencias siempre actualizadas.
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F5. Compromiso 3602 y flexibilidad tactica: Concurre una postura firme y reivindicativa
con las reformas que el sector requiere, complementada con adaptabilidad operativa
ante imprevistos cotidianos de obra o cambios de calendario. Esta versatilidad equilibra

la vision critica de mejora con el pragmatismo que exige el negocio.

F6. Resiliencia y versatilidad aplicada: Las barreras historicas superadas han forjado
perfiles con una resiliencia superior a la media, capaces de integrarse con éxito en

dinamicas de obra adversas y asumir roles transversales de gestidn con solvencia.
Fortalezas propias del sector de la construccion

Este bloque analiza los recursos, dindmicas estructurales y ventajas competitivas

inherentes a la industria de la construccion:

F7. Enfoque y composicion interdisciplinar de los equipos: La construccion congrega de
forma natural perfiles transversales (disefio, calculo estructural, gestidn presupuestaria,
oficios especializados, seguridad y medio ambiente). Esta diversidad funcional dota al
sector de una base colaborativa sélida para abordar proyectos multidisciplinares y

resolver problemas desde multiples angulos técnicos.

F8. Sensibilidad y convergencia con los cambios sociales: Lejos de su imagen
tradicionalmente estdtica, el sector demuestra agilidad para alinearse con tendencias
socioculturales modernas: adopcion de criterios ESG (ambientales, sociales y de
gobernanza), descarbonizacion, economia circular y progresiva democratizacion de sus

entornos laborales.

F9. Apertura hacia modelos de conciliacion y corresponsabilidad: La progresiva
digitalizacién de procesos, la estandarizacion de procesos de
prefabricacion/industrializacidn y las nuevas normativas estan facilitando esquemas de
conciliacion de la vida personal y laboral antes inexistentes, mejorando la previsibilidad

horaria y reduciendo la presencialidad innecesaria en ciertas fases del proyecto.

F10. Esencialidad, adaptabilidad internacional e impulso innovador: La construccion es

un pilar socioecondmico esencial e irremplazable para el desarrollo de infraestructuras
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y vivienda. A esto se suma su competitividad y escalabilidad internacional, su resiliencia
demostrada ante ciclos macroeconémicos complejos y una inversion creciente en

innovacion (gemelos digitales, robdtica de obra, materiales sostenibles).
Debilidades intrinsecas de las mujeres en el sector

Este bloque agrupa los factores de desgaste psicoldgico, los condicionamientos sociales
interiorizados y los mecanismos de sobrecompensacién que desarrollan Ias

profesionales al operar en un entorno tradicionalmente masculinizado:

D1. El «Sindrome de la superheroina» y la sobreexigencia: Ante la presidn de un sector
gue histéricamente ha dudado de sus capacidades, las mujeres tienden a imponerse una
autoexigencia desmedida. Existe una necesidad agotadora de "demostrar
constantemente el doble" para ser validadas como iguales. Esto deriva en una grave
dificultad para fijar limites profesionales, delegar o «saber decir no», asumiendo cargas

de trabajo inasumibles por miedo a parecer incompetentes o poco comprometidas.

D2. Sentimiento de culpa interiorizado y conflicto de roles: Los sesgos de género
educacionales perviven, generando un profundo sentimiento de culpa cuando el
desarrollo profesional colisiona con el rol tradicional de cuidadora. Esta culpa merma la
posibilidad de exigir una corresponsabilidad real en el ambito personal y limita la

tranquilidad emocional necesaria para el desempefio laboral.

D3. Dificultad para la desconexion y desgaste emocional silencioso: Derivado de la
autoexigencia y el compromiso extremo (F5), se produce una desconexién digital y
mental muy deficiente. El desgaste emocional no se exterioriza por miedo a que se
interprete como debilidad, lo que a medio plazo incrementa el riesgo de agotamiento

profesional (burnout).
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Debilidades propias del sector de la construccion

Aqui se recogen los fallos del sistema: dindmicas operativas, de liderazgo y logisticas que
actuan como barreras directas para la retencién, bienestar y atraccion del talento,

especialmente el femenino:

DA4. Estilos de direccidn arcaicos y aislamiento estructural: El sector sigue adoleciendo
de un managementrigido, jerarquico y poco empdtico que perpetia barreras
innecesarias. Ademas, la empresa u obra no provee espacios formales ni canales
estructurados de encuentro para las mujeres, dejandolas en situacion de aislamiento y
dependiendo Unicamente de su propia voluntad (F3) para no sentirse solas frente a las

incidencias.

D5. Invisibilidad y barreras de entrada en la base operativa: Mientras que en los
puestos técnicos o directivos hay avances, existe un severo "suelo pegajoso". Las
mujeres con menor nivel educativo enfrentan enormes barreras para acceder a puestos
de peonaje o de oficios manuales especializados. A esto se suma una comunicacién
institucional y empresarial muy deficiente, que no promociona a las mujeres en estos
oficios ni da altavoz a referentes reales, perpetuando la imagen de un sector "poco

femenino".

D6. Entornos de trabajo ciegos al género: Higiene y ergonomia: La logistica de las obras
estd disefiada por y para hombres. Falta adaptar herramientas de trabajo y Equipos de
Proteccién Individual (EPIs) a la ergonomia femenina. Peor aun es la absoluta falta de
reconocimiento de las necesidades especificas de higiene femenina en obra (aseos
adecuados, gestion de la menstruacion), un problema que el entorno silencia obligando

a las mujeres a "naturalizar" o esconder una carencia basica de salubridad laboral.

D7. Dureza operativa e incompatibilidad vital: La naturaleza fisica del trabajo a pie de
obraimpone un desgaste fisico importante. Operativamente, el sector abusa de horarios
extensos, trabajo a destajo, turnos nocturnos y desplazamientos constantes lejos del
domicilio. Esta rigidez operativa choca frontalmente con cualquier modelo de

conciliacion personal o familiar moderno.
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D8. Clima laboral general y absentismo: Como un factor de debilidad que, si bien es
transversal a la economia, golpea duramente a la construccion: el incremento de las
tasas de absentismo laboral. En este sector, dadas las exigencias fisicas y el desgaste
mental previamente analizado, el absentismo compromete seriamente los ajustados

margenes de planificacion de los proyectos.

Oportunidades intrinsecas de las mujeres en el sector

Este bloque recoge aquellas tendencias externas y transformaciones del entorno que
favorecen de forma directa el acceso, la nivelacidn, la visibilidad y el liderazgo de las

mujeres dentro del tejido laboral de la construccién:

O1. Industrializacion y digitalizacion como factores de nivelacion operativa: La
adopcién masiva de tecnologia (BIM, monitorizacion digital, gemelos digitales,
automatizacién) y los procesos constructivos industrializados en fabrica minimizan la
dependencia histdrica de la fuerza fisica bruta en obra. Esto actlda como un igualador
directo entre trabajadores y trabajadoras, derribando la justificacién tradicional que

excluia a la mujer de los puestos operativos.

02. Apertura de nuevos nichos laborales y oficios técnicos adaptados: La
industrializacién de la edificacion, el ensamblaje en taller, la construccion modular y la
sostenibilidad aplicada demandan nuevos perfiles profesionales con altos estandares de
precision, planificacidn y control de calidad. Estas dreas emergentes estan libres de los
estigmas masculinizados tradicionales y representan una puerta de acceso directa para

operarias y técnicas especializadas.

03. Urgencia estratégica por captar talento femenino y perfiles diversos: Ante la
escasez critica de relevo generacional, el sector se ve forzado a mirar hacia el 50% de la
poblacién activa que histéricamente ha ignorado. Incorporar talento femenino ya no es
solo una cuestion de equidad, sino un imperativo de supervivencia econdmica y

modernizacidn organizativa.
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0O4. Renovacion de la imagen publica y transparencia formativa: Se abre una ventana
de oportunidad para transformar el relato social de la construccion a través de
campaias de comunicacién modernas y transparentes. Visibilizar referentes femeninos
reales en oficios técnicos y de gestion permite desmontar prejuicios en colegios,
institutos y centros formativos, atrayendo a futuras profesionales hacia carreras

técnicas y de formacién profesional.

05. Impulso normativo en igualdad y planes obligatorios: El desarrollo de marcos
regulatorios mas exigentes —obligatoriedad de planes de igualdad, auditorias
retributivas, protocolos contra el acoso y normativas de prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género— crea un paraguas legal que fuerza a las empresas a

implementar medidas de inclusidén y equidad antes postergadas.
Oportunidades propias del sector de la construccion

Este bloque analiza las tendencias de mercado, socioecondmicas y normativas externas
gue potencian el desarrollo, la sostenibilidad y el crecimiento cualitativo del sector en

su conjunto:

06. Demanda estructural sostenida de empleo y expansidon del mercado: El sector
afronta un ciclo de alta demanda de actividad derivado de la rehabilitacién energética
del parque edificado, la obra civil para la transicién verde y la necesidad de vivienda
accesible. Esta necesidad garantiza estabilidad y oportunidades de crecimiento y

negocio a medio y largo plazo.

07. Momento idéneo para dignificar y elevar los estandares laborales: La necesidad
constante y estructural de mano de obra otorga al sector la oportunidad histérica de
redisefar sus parametros de contratacién: mejorar salarios, profesionalizar categorias,
reducir la penosidad y ofrecer planes de carrera estables que eleven el atractivo de la

industria frente a otros sectores econdmicos.

08. Transicion hacia modelos de gestion humanizados y participativos: Crece la

tendencia empresarial orientada a dar voz y voto a las plantillas, midiendo el clima
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laboral, la salud mental y el bienestar integral. Las empresas que adoptan este
management horizontal y colaborativo aumentan su productividad, reducen el

absentismo y retienen mejor a sus equipos.

09. Alineamiento proactivo con politicas sociales y de sostenibilidad: La convergencia
con los criterios ESG (gobernanza, sostenibilidad e impacto social) sitda al sector como
un agente clave para cumplir las metas fijadas por las administraciones publicas,
facilitando el acceso a fondos de financiacidn, licitaciones prioritarias y respaldo

institucional.

010. Liderazgo mediante la negociacion colectiva y convenios de referencia: El sector
de la construccion cuenta con una estructura de didlogo social madura. Utilizar el
Convenio General del Sector como palanca tractora para incorporar mejoras en
conciliacion, prevencion avanzada, formacion continua y estabilidad laboral permite
posicionar al sector como un referente de innovacion laboral exportable a otros

subsectores industriales y auxiliares.
Amenazas intrinsecas de las mujeres en el sector

Este bloque recoge las amenazas externas asociadas a barreras culturales, sesgos de
género y desigualdades estructurales del mercado que condicionan o penalizan

directamente la trayectoria, el acceso y la permanencia de las mujeres en la industria:

Al. Masculinizacion de la direccion y techos de cristal: Los érganos de gobierno,
comités de direccion y asociaciones sectoriales siguen dominados de forma abrumadora
por hombres ajenos a la perspectiva de género. Esta composicion monolitica en la toma
de decisiones frena la implementacién real de politicas de igualdad, perpetia redes
informales de promocién (networking cerrado) y limita el ascenso de mujeres a puestos

ejecutivos.

A2. Brecha salarial estructural y opacidad retributiva: Descompensacién econdmica
sostenida entre géneros, acentuada por la falta de transparencia en pluses de obra,

complementos por disponibilidad o asignacidn discrecional de incentivos. Esta brecha
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actia como un desincentivo financiero para la consolidacidn de carreras femeninas a

largo plazo.

A3. Penalizacion laboral de los cuidados y de la maternidad: La persistente falta de
corresponsabilidad social y la escasa valoracion de las tareas de cuidado castigan el
desarrollo profesional de la mujer. En un entorno laboral que exige presencialidad
estricta y sobretiempos, la maternidad continua funcionando como una barrera que

frena ascensos o empuja al abandono laboral.

Ad.Sesgos de género en la Inteligencia Artificial: La progresiva digitalizacidn introduce
herramientas de IA en procesos de reclutamiento, asignacién de cargas y evaluacién de
desempeiio. Al entrenarse con datos histdoricos de un sector tradicionalmente
masculino, estos algoritmos corren el riesgo de perpetuar y automatizar

discriminaciones implicitas contra los perfiles femeninos sin supervisién humana critica.

A5.Estigmas de género en el sistema educativo y sesgo vocacional en FP: El modelo
educativo y la orientacion laboral contintdan reproduciendo roles tradicionales. La falta
de visibilizacion de salidas técnicas para mujeres en edades tempranas y la escasa
matriculacion femenina en ciclos formativos de Formacion Profesional de obra civil o

edificacidn estrangulan la llegada de nuevas trabajadoras desde la base

A6. Machismo interiorizado y resistencia cultural en puestos de peonaje: La cultura
popular no ha normalizado la presencia de mujeres a pie de obra en oficios manuales o
de peonaje. Persisten prejuicios que asocian la capacidad productiva Unicamente a la
fuerza bruta masculina, exponiendo a las operarias a un cuestionamiento continuo de

su valia y a resistencias dentro de los propios equipos de trabajo.
Amenazas propias del sector de la construccion

Este bloque analiza las fuerzas macroecondmicas, climaticas y de percepcién social que
amenazan la viabilidad, rentabilidad y atractivo general de la industria de la

construccion:
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La imagen publica del sector
sigue ligada a una alta penosidad fisica, peligrosidad, exposicidn climatica y jornadas
excesivas o impredecibles. Este déficit reputacional aleja a las nuevas generaciones,
generando una grave escasez de mano de obra y de relevo generacional en todos los

niveles operativos.

El aumento de olas
de calor extremo, temporales e inundaciones impacta de lleno en las obras a cielo
abierto. Estas condiciones climaticas extremas elevan el riesgo laboral, aumentan el
desgaste fisico del personal, obligan a paralizar proyectos y disparan los costes en

prevencion y seguros.

La construccién es un
sector ciclico altamente sensible a la inflacidn, los tipos de interés, las crisis energéticas
y los costes de las materias primas dependientes de tensiones geopoliticas. La
inestabilidad de los proyectos y las contracciones de inversién publica y privada
destruyen empleo y precarizan la seguridad laboral, golpeando de manera prioritaria a

las contrataciones mas recientes o a perfiles en proceso de consolidacion.

Conclusion estratégica del diagnéstico DAFO

El diagndstico cruzado del sector de la construccién revela un momento de inflexion
histérica en el que confluyen dos vectores indispensables: la necesidad urgente de
modernizacion de una industria tradicional y la irrupciéon de un talento femenino

altamente cualificado que exige condiciones de trabajo dignas, seguras y equitativas.

La matriz evidencia que el principal freno para la equidad no radica en una falta de
competencia, voluntad o resiliencia de las mujeres. Al contrario: las fortalezas del
talento femenino: rigor técnico, capacidad de articulacidn, trabajo en red y versatilidad;
son precisamente los atributos que el sector necesita para transicionar hacia modelos
de gestidon mds avanzados. Sin embargo, estas capacidades conviven con debilidades
inducidas por el propio entorno: el «sindrome de la superheroina», la sobreexigencia y

el desgaste emocional operan como mecanismos de compensacidén ante un sector que
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sigue mostrando estilos de direccidn arcaicos, logistica de obra ciega a las necesidades
bioldgicas y de higiene mas elementales, y una cultura presencialista incompatible con

la conciliacion.

En el plano externo, las amenazas macroecondmicas y los arraigados estigmas sociales
qgue alejan a las mujeres de la Formacion Profesional y del peonaje actian como un
cuello de botella para la base operativa. Pese a ello, la ventana de oportunidad es
inédita: la industrializacion de procesos y la digitalizacion técnica neutralizan el
monopolio historico de la fuerza fisica, desdibujando la justificaciéon de Ia
masculinizacién en obra. Al mismo tiempo, la escasez critica de mano de obra y el
endurecimiento normativo en materia de igualdad obligan a las empresas a competir

por talento mediante la dignificacion de sus condiciones laborales.

Integrar a la mujer en todos los estratos de la construccidn ha dejado de ser una cuestion
marginal de cumplimiento formal para convertirse en el indicador mas fiable de la
viabilidad futura del sector. Aquellas organizaciones capaces de erradicar sus
debilidades logisticas internas y aprovechar la ola de industrializacién para acoger
perfiles diversos no solo garantizaran su relevo generacional, sino que lideraran la
transformacién del sector hacia una industria industrializada, productiva y plenamente

sostenible.

5.2. TERCERA DINAMICA: ESTRATEGIA CAME

La estrategia CAME constituye la herramienta de planificacidn estratégica por excelencia
para transformar el diagndstico situacional de una matriz DAFO en un plan de accion
operativo y viable. Mientras que el DAFO cumple una funcién analitica y descriptiva —
al cartografiar la fotografia fija de las capacidades internas y las condiciones del
entorno—, el modelo CAME actiia como un catalizador prescriptivo orientado a la toma

de decisiones.

Su acronimo condensa las cuatro directrices de actuacidon frente a cada uno de los

cuadrantes previamente identificados: Corregir las debilidades internas, Afrontar las
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amenazas del entorno, Mantener las fortalezas consolidadas y Explotar Ias

oportunidades que ofrece el mercado.

Cuadrante .. . A
Accion CAME Objetivo practico
DAFO
. ) Eliminar fallos internos, carencias
Debilidades Corregir )
operativas o barreras culturales.
Disefiar medidas preventivas para que los
Amenazas Afrontar riesgos del entorno no afecten a la
organizacion.
Preservar y blindar las ventajas
Fortalezas Mantener competitivas y los puntos fuertes ya
consolidados.
Aprovechar activamente las tendencias del
Oportunidades Explotar mercado, normativas y cambios

tecnolégicos.

Metodologia empleada en la estrategia CAME

Para aplicar este enfoque de manera 4agil y comprensible dentro del informe, el
despliegue practico sigue una secuencia continua de tres pasos. En primer lugar, se
realiza un cruce directo entre los factores clave detectados en el sector de la
construccion y en el talento femenino, emparejando debilidades y fortalezas con sus
oportunidades y amenazas mas afines. A continuacidn, se aplica un filtro pragmatico de
priorizacion que descarta medidas dispersas para concentrar los esfuerzos en aquellas
iniciativas con mayor impacto transformador y viabilidad técnica y econdmica real.
Finalmente, cada propuesta priorizada que ha surgido por el trabajo de las mujeres, se
formula como una accién concreta dotada de responsables designados, plazos de
ejecucion estimados e indicadores basicos de seguimiento que facilitan su evaluacién

periddica.
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MANTENER

(Fortalezas)

Estrategias para
blindar las
capacidadesinternasy

sacarles partido.

CORREGIR

(Debilidades)

F4. Perfeccionamiento
continuo del perfil profesional

F7. Amplia variedad de
actividades y perfiles en el
sector

F1 / F6. Polivalencia, rigor
profesional y resolutividad

D6. Sentimiento de culpa
interiorizado que frena |Ia
corresponsabilidad

1. Referentes y formacion en red: Visibilizar y divulgar casos reales de éxito de
reciclaje profesional femenino.

2. Alianzas educativas: Crear sinergias directas con institutos, escuelas taller y
universidades para fomentar y organizar actividades de reciclaje formativo
continuo.

3. Divulgacion temprana: Dar a conocer el sector, su amplitud de oficios y su
modernizacion desde las etapas educativas mas tempranas (escuelas e
institutos).

4. Consolidacion profesional: Impulsar el reconocimiento a través de
profesiones reguladas y garantizar programas de DPC (Desarrollo Profesional

Continuo) que avalen el rigor técnico de las trabajadoras.

5. Cambio cultural de base: Educar a las siguientes generaciones para erradicar
el sentimiento de culpa asociado a la ambicidn profesional femenina.

6. Corresponsabilidad real: Educar en el intercambio de roles para garantizar
una verdadera corresponsabilidad familiar y la eliminacidn total de estereotipos
de género en el mundo laboral.
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Estrategias para
eliminar carencias
internas y
transformar la cultura
del sector.

D3 / D5. Falta de referentes,
prejuicios  estructurales y
penalizacion de la maternidad

D12. Percepcion publica de un
sector rigido y poco atractivo

7. Respaldo legal y mediatico: Fomentar la incorporacién de la mujer mediante
apoyo legislativo firme y dar altavoz a los referentes femeninos actuales a través
de los medios de comunicacién, planes de formaciéon y campanas de
sensibilizacidn.

8. Dignificacion retributiva y formativa: Incrementar los salarios de los puestos
de trabajo mas productivos y desarrollar acciones formativas desde la
educacion obligatoria para fomentar el atractivo de la Formacion Profesional
(FP) técnica.
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EXPLOTAR 07. Potencial del Convenio
Colectivo del sector

(Oportunidades)
Estrategias para
aprovechar las

tendencias y el
entorno favorable.

9. El convenio como palanca de equidad: Dar a conocer exhaustivamente el
convenio colectivo, aplicarlo con rigor y utilizarlo como motor de garantias
sociolaborales.

10. Diversidad real: Utilizar este marco para visibilizar y garantizar la obtencion
de puestos de trabajo reales y dignos para mujeres, personas con discapacidad
y el colectivo LGTBI.
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11. Normalizacién visual y redes (RRSS): Dar publicidad y crear contenido en
redes sociales mostrando realidades existentes de mujeres peones y operarias.

12. Atraccion joven: Acercamiento directo a la juventud para visibilizar estas
posibilidades y oportunidades laborales.
A9. Cultura popular que no

AFRONTAR normaliza a las mujeres en 13. Discriminacidn positiva: Establecer planes de contratacion que prioricen a
puestos de peonaje la mujer en oficios de base.

14. Sensibilizacion en obra: Jornadas sobre la realidad femenina en el sector
(Amenazas) . ., . L

(igualdad de trato, adaptacion de necesidades de higiene, protocolos de

maternidad).

15. Eficiencia administrativa: Unificar los procesos burocraticos y la legislacion
Estrategias para Amenaza burocratica 'y existente para agilizar los tramites y facilitar la implantacién efectiva de las
protegerse y dispersién normativa normativas en las empresas.

neutralizar los riesgos

externos. . ., . N
16. Politica de expansion: Internacionalizacion de las empresas con proyectos

. . . en varios paises, adaptacion normativa y diversificacion de la inversion hacia
A8. Conflictos internacionales, P ! P y
. - .. otros sectores.
inestabilidad econédmica e

inflacion de precios . - i . . ,
P 17. Independencia energética y logistica: Reducir la dependencia de energia

exterior mediante la adaptacidon a energias renovables y la transicién del
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transporte de gasolina a flotas eléctricas. Invertir activamente en materias
primas presentes en territorio nacional.

18. Blindaje de la economia sectorial: Asegurar mayor liquidez empresarial
apostando por la produccién y maquinaria propia (internalizacion), la gestion
de canteras propias y la apertura de lineas de negocio estables como el
mantenimiento del patrimonio.

39



La Red FEVEC

N

71

TERCERA A
SESION

r&;x"
l" '\\o\\




6. TERCERA SESION: "La Red FEVEC"

Como paso previo a la formulacién de la hoja de ruta estratégica y al cierre del ciclo
participativo, las profesionales asistentes recibieron una capacitacidn orientada a situar
la realidad sociolaboral valenciana en el marco institucional y operativo de la Unidn
Europea. El propésito de este bloque tedrico fue dotar a las participantes de una vision
estructural, demostrando que la infrarrepresentacion femenina en la construccién —
lejos de ser una contingencia local aislada— constituye un reto industrial compartido a
escala comunitaria que exige respuestas coordinadas a través de redes transnacionales

y proyectos europeos.

Durante la exposicion se analizé cdmo la fragmentacidn de iniciativas a nivel regional
perpetua el aislamiento laboral de las mujeres en el sector. Frente a ello, se
conceptualizd el valor de las sinergias femeninas a escala europea: una arquitectura de
alianzas supranacionales e intersectoriales capaz de vincular a operarias de oficios,
mandos intermedios, técnicas y directivas. Se enfatizé la maxima de que el cambio no
se improvisa, se coordina, articulando la cooperacidn transnacional como el mecanismo
indispensable para transformar reivindicaciones dispersas de equidad, conciliacién y
salud laboral en estandares de gobernanza reconocidos por las instituciones

comunitarias.

Asimismo, se desglosd el papel tractor de los principales instrumentos y programas de

financiacion de la Union Europea que canalizan estas sinergias:

Erasmus+: Como motor para la reimaginacién de la Formacion Profesional
técnica, el desarrollo de curriculos inclusivos y la atraccién de talento joven hacia
metodologias avanzadas (BIM, construccién industrializada y descarbonizacion).
CERV (Ciudadanos, Igualdad, Derechos y Valores): Como via prioritaria para
cofinanciar redes de apoyo mutuo, observatorios sociolaborales sectoriales y
alianzas estratégicas entre entidades empresariales, administraciones y agentes

sociales.

41



Horizonte Europa (Horizon Europe): Como espacio para la investigacion y el
despliegue de pilotos a gran escala orientados a la industrializacién modular, el
disefio ergondmico con perspectiva de género y la neutralizaciéon de sesgos en
algoritmos de Inteligencia Artificial aplicados a la contratacidon y gestion de obra.
Interreg: Como marco de cooperacion territorial que permite la transferencia

directa de soluciones operativas y buenas practicas entre regiones europeas.

Finalmente, se abordé la condicionalidad de los fondos europeos y las exigencias de
sostenibilidad corporativa bajo los criterios ESG (Ambientales, Sociales y de
Gobernanza), evidenciando que la integracion y retencion del talento femenino es ya un
requisito técnico innegociable para que las empresas y consorcios puedan competir con

solvencia en licitaciones publicas y proyectos estratégicos continentales.

6.1. CUARTA DINAMICA: "BUSCANDO LAS SINERGIAS EN EUROPA" Y CONSOLIDACION
DE LA HOJA DE RUTA

A partir de la aproximacion tedrica previa sobre las alianzas comunitarias, las
participantes desarrollaron una dinamica de trabajo orientada a examinar iniciativas
internacionales transferibles y a definir las lineas prioritarias de actuacion de la Red
FEVEC. El trabajo colectivo se estructurd en dos bloques: la identificacion de casos de
éxito y soluciones innovadoras de referencia, y la formulacién de compromisos

estratégicos para proyectar a las entidades valencianas hacia el ecosistema europeo.

Women Can Build - Erasmus+: Se valoré como referente indiscutible este
proyecto europeo transnacional, destacando su capacidad para transformar los
itinerarios de la Formacién Profesional de la construccién. Su metodologia
pedagdgica inclusiva y el disefo de recursos inmersivos demuestran la viabilidad
de atraer mujeres hacia oficios de base y mandos técnicos, desmontando
prejuicios socioculturales de raiz.

Plataformas de mentoria e incidencia institucional (EBC y redes continentales):
Se subrayé la labor de la European Builders Confederation (EBC) y de plataformas

especializadas como Women in Construction (Reino Unido, Paises Bajos y
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Alemania). Estas redes demuestran la eficacia de los programas formales de
mentoria cruzada —conectando a directivas con trabajadoras a pie de obra— y
la importancia de consolidar drganos representativos que dialoguen
directamente con los organismos reguladores.

Se constato la urgencia de importar los estandares europeos en prevencién con
perspectiva de género. Vigilancia ética ante la digitalizacién (IA sin sesgos): Se
remarco la necesidad de implementar auditorias éticas a las soluciones de
software e Inteligencia Artificial utilizadas en los departamentos de recursos
humanos y asignacién de obra, garantizando que los datos de entrenamiento
histéricos no perpetien sesgos de género en la contratacion y promocién

interna.

Se incidié en las siguientes cuestiones:

Creacion de wun espacio permanente de encuentro, gobernanza vy
acompafiamiento mutuo dentro de la estructura de cada entidad, asegurando
gue las demandas de las trabajadoras tengan voz continua y capacidad de
interlocucién ante las administraciones publicas y la patronal.

Impulsar la concurrencia de FEVEC y su tejido empresarial asociado a
convocatorias europeas (especialmente a través de los programas Erasmus+ y
CERV), estableciendo acuerdos con entidades homdlogas de otros Estados
miembros para liderar proyectos piloto de captacién y capacitacion técnica

femenina en la Comunitat Valenciana.

Finalmente, como parte activa de la sesidn, se llevé a cabo una dinamica de formacion
participativa orientada a dotar a las asistentes de autonomia en el acceso a los recursos
y licitaciones de la Unidn Europea. En este bloque préctico, se guio a las participantes
en el uso y navegacion directa a través de las dos herramientas digitales clave de la

Comisién Europea:

: Se ensefid a explorar este repositorio para

identificar proyectos ya finalizados o en ejecucién (como Women Can Build),
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analizar metodologias formativas de éxito, descargar guias de buenas practicas
y mapear centros de Formacion Profesional, empresas y asociaciones de otros
Estados miembros con experiencia contrastada en iniciativas de igualdad y
capacitacion técnica.

: Se capacitd a las participantes en la
estructura del portal Unico de financiacién comunitaria. Aprendieron a filtrar
convocatorias abiertas y previstas en programas clave como CERV y Horizonte
Europa, interpretar las prioridades tematicas de los pliegos (topics) y utilizar la
herramienta integrada de Partner Search (busqueda de socios) para publicar
perfiles institucionales o postularse como socios valencianos en consorcios

transnacionales en formacion.
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7. CONCLUSIONES DEL INFORME

7.1. Un diagndstico de urgencia y una oportunidad de modernizacion

La informacidn extraida de las sesiones elaboradas con las mujeres del sector de la
construccidn, revela que dicho sector se encuentra en un punto de inflexion histérico y
sin retorno. La infrarrepresentacion femenina, con apenas una de cada diez
profesionales siendo mujer y una presencia a pie de obra practicamente residual (2%),
ha dejado de ser Unicamente un reto estadistico o de cuotas para revelarse como un
problema critico que estrangula el relevo generacional, la competitividad y la capacidad

de innovacion de la industria.

Las dindmicas de Investigacién-Accidn Participativa (IAP) realizadas, han evidenciado
gue el talento femenino ya presente en el sector aporta una altisima cualificacion, un
gran rigor técnico, polivalencia y una fuerte voluntad de tejer redes colaborativas. Sin
embargo, estas fortalezas colisionan a diario con debilidades estructurales inducidas
por un entorno de trabajo que fue disefiado histdrica y logisticamente a sus espaldas:
desde la falta de ergonomia en los EPIs y las carencias en higiene a pie de obra, hasta

estilos de direccion arcaicos que penalizan la conciliacion.

Escuchando a las profesionales "invisibles"

Durante la primera sesion de trabajo, "Barreras y techos que queremos romper”, se hizo
patente una paradoja fundamental: aquellas mujeres que pueden sufrir con mayor
crudeza la falta de conciliacidn, la autoexigencia desmedida o las jornadas inflexibles
eran, precisamente, las que no podian permitirse el tiempo para asistir presencialmente
a las dinamicas de la Federacidn. Ante esta realidad, nacié de las propias participantes
una iniciativa organica para trascender las paredes de la sesion: la creacién de un
cuestionario digital. El objetivo era dar voz a las profesionales que enfrentan en el dia a
dia y garantizar que el diagnodstico no se quedara en un marco tedrico, sino que validara

empiricamente las barreras detectadas en las sesiones.
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Los resultados obtenidos a través de este cuestionario (donde el 75% de las encuestadas
trabaja por cuenta ajena y un 25% son auténomas o empresarias) exponen de forma

contundente que el mayor reto del sector no es técnico, sino cultural:

e Cuestionamiento sistematico de la autoridad: Un 66,7% de las participantes (8
de cada 12) sefala el cuestionamiento de su autoridad o criterio técnico por el
hecho de ser mujer como la principal barrera diaria. Los testimonios directos son
reveladores, relatando cdmo "cuando estas rodeada de hombres, aunque
comuniques exactamente lo mismo, es frecuente que ellos respondan con
mayor asentimiento ante la autoridad de otro hombre" o cémo operan los
sesgos inconscientes de rango funcional ("soy arquitecta y a veces me dicen la
aparejadora").

e Micromachismos y trato paternalista: El 50% de las profesionales se enfrenta
frecuentemente a chistes, comentarios fuera de tono o un trato paternalista.
Algunas participantes apuntan directamente a "la misoginia" o al arraigado
prejuicio de que "las mujeres no pueden hacer determinadas tareas",
demostrando que la normalizacién visual de la mujer a pie de obra sigue siendo
una tarea pendiente.

e Conciliaciony penalizacion economica: Mas del 41% destaca la incompatibilidad
de los horarios con la vida personal y los cuidados, y denuncia severas
dificultades para acceder a puestos de responsabilidad. Ademds, una cuarta
parte de la muestra tiene la sensacion de percibir un salario inferior al de sus
homoélogos varones, lo que exige una aplicacion estricta de las auditorias

retributivas.

Como resume una de las participantes, a pesar de los avances, "todavia debemos
avanzar mucho mds hacia una igualdad real. El trato personal, técnico y profesional, las
oportunidades de promocion y las condiciones salariales deben ser iguales”, subrayando
gue las responsabilidades familiares siguen suponiendo un lastre profesional exclusivo

para ellas.
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7.2. De las demandas a la hoja de ruta estratégica: Soluciones reales

Las soluciones propuestas por las encuestadas validan por completo la estrategia CAME
desarrollada en la segunda sesidn. Para transformar el sector, las profesionales exigen

intervenciones urgentes:

- Liderazgo femenino y mandos intermedios: Existe una demanda unanime de
fomentar la presencia de mujeres en la toma de decisiones. Propuestas como
lograr "mds mujeres en altos cargos”, asegurar "mandos igualitarios" o incluso
llegar a "obligar por normativa a la revision de capacidades y mujeres en puestos
directivos", reflejan la necesidad de una valoracion neutral de la valia de las
mujeres libre de sesgos socioculturales.

- Educacion, formacion y referentes: Un 58% de las encuestadas exige impulsar la
visibilizacion de referentes femeninos en escuelas e institutos para cambiar el
imaginario colectivo y educar en igualdad, resultado que se replica también en
las sesiones presenciales con sus compafieras. El sector debe comprender que la
atracciéon de talento joven hacia la Formacién Profesional técnica pasa por
desmontar estigmas desde las aulas.

- Redes de apoyo vy blindaje sociolaboral: Las participantes reclaman
institucionalizar redes de apoyo mutuo (como la propia Red FEVEC creada en
este proyecto). Ademds, como sefiala una aportacién clave del cuestionario, el
sector tiene la obligacién de "garantizar la aplicacion efectiva del marco de
igualdad y no discriminacion (art. 118) del VIl Convenio General del Sector de la
Construccion" a través de protocolos frente al acoso, procesos de seleccion

transparentes e igualdad salarial.

7.3. Hacia un marco europeo: El futuro de la construccidn

Como conclusiones finales, el proyecto Sinergias Femeninas sefala que las mujeres no
deben seguir autoexigiéndose ni asumiendo el "sindrome de la superheroina" para
encajar en un ecosistema laboral que no las tiene en cuenta. El diagndstico interno
(DAFO) revela un grave desgaste emocional silencioso entre las profesionales, derivado

de esta situacién personal pero que acontece a un cambio estructural. Ante la presién
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de un entorno histéricamente masculinizado, las mujeres desarrollan una autoexigencia
desmedida para validar constantemente su competencia, lo que se traduce en cargas de
trabajo inasumibles y dificultad para la desconexidn. Se concluye que la solucién no pasa
por exigir mayor resiliencia a las trabajadoras, sino por erradicar los estilos de direccion
arcaicos del sector. El talento femenino esta introduciendo un liderazgo mas empatico
y colaborativo, priorizando la salud mental, el bienestar integral y la seguridad laboral

frente a la cultura del presentismo y el desgaste.

El avance hacia la industrializacion, la construccién modular y la digitalizacion (BIM)
representa la mayor oportunidad histérica para igualar las condiciones operativas en la
industria. Al reducirse la dependencia de la "fuerza fisica bruta", se desmonta la principal
barrera argumental que alejaba a las mujeres de la base operativa. Sin embargo, se
advierte sobre una nueva amenaza: los sesgos de género en la Inteligencia Artificial. Si
los algoritmos de reclutamiento y gestidon de obra se entrenan con datos histdricos de
un sector masculinizado, existe el riesgo de automatizar la discriminacién, por lo que
resulta imprescindible aplicar auditorias éticas a estas nuevas tecnologias. Mas alla de
un mandato de justicia social, la integracion plena de la mujer responde a una
emergencia econdmica de primer orden. El sector de la construccién se enfrenta a una
acusada falta de mano de obra cualificada, un alarmante envejecimiento de sus
plantillas y un alto indice de absentismo debido a la dureza de las condiciones. Se debe
de incorporar al 50% de la poblacidon que histéricamente ha sido ignorada es la Unica
garantia de supervivencia productiva y viabilidad futura. Ademas, cumplir con esta
equidad es ya un requisito indispensable de Gobernanza (criterios ESG) para acceder a
los fondos europeos de rehabilitacidn y a las licitaciones publicas impulsadas por la Ley

9/2017.

La Red FEVEC, nacida en estas sesiones, es la primera piedra. Una de las conclusiones
mas relevantes del proyecto radica en la eficacia de la metodologia empleada: la
Investigacion-Accidn Participativa (IAP). El proceso ha demostrado que sentar en la
misma mesa de debate a operarias, técnicas y directivas logra romper las jerarquias
tradicionales del sector. La gran innovacion de estas sesiones ha sido su capacidad de

hibridacidn: no se limitaron a extraer datos pasivamente, sino que operaron como una
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plataforma de mentoria cruzada que rompid, en tiempo real, el severo aislamiento

profesional que sufren las mujeres en el territorio valenciano.

El paso siguiente es ineludible: elevar este tejido colaborativo local hacia los marcos
europeos de financiacién y cooperacion (como Erasmus+ y CERV). Incorporar, retener y
blindar el liderazgo de la mujer no es solo un acto de justicia social, es el pilar maestro
sobre el que debe edificarse el futuro del sector de la construccion. Articular sinergias
supranacionales permite al tejido empresarial valenciano acceder a un intercambio vital
de conocimiento. Por un lado, facilita la importacion de soluciones contrastadas y casos
de éxito europeos en materia de atraccién de talento, redisefio de curriculos de FP
(como el proyecto Women Can Build) y protocolos avanzados de ergonomia y salud
laboral con perspectiva de género. Por otro lado, posiciona a las empresas valencianas
que lideren este cambio cultural como referentes de innovacion social y gobernanza
(criterios ESG), capacitandolas para integrarse en grandes consorcios internacionales y
captar fondos de reconstruccién. El cambio estructural en el sector, se fortalecera

unicamente construyendo alianzas de impacto en toda Europa.
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