El empleo de

las en
la transicion
energética justa
en Espana

Fundacion

Naturgy




Edicién

Fundacion Naturgy

Avda. San Luis, 77

28033 Madrid
www.fundacionnaturgy.org

ISBN: 978-84-09-52150-0
Depésito Legal: M-19188-2023
Impreso en Espana

Andlisis realizado por
Abay Analistas

Autoria

Maria Isabel Martinez Martin (Direccion del proyecto, Abay Analistas)
Rosa Santero Sanchez (Universidad Rey Juan Carlos)

Belén Castro Nafez (Universidad Rey Juan Carlos)

Gema de Cabo Serrano (Abay Analistas)

Aurora Rodriguez del Barrio (Abay Analistas)

Disefio y maquetacion
Addicta Comunicacién Corporativa

Reservados todos los derechos. Esta prohibido, bajo las sanciones penales y
el resarcimiento civil previstos en las leyes, reproducir, registrar o transmitir
esta publicacion, integra o parcialmente, por cualquier medio, sea mecanico,
electrénico, magnético, electrodptico, por fotocopia o por cualquier otro, sin
autorizacion por escrito de Fundacion Naturgy.

(DA

PEFC FSC

Este libro se ha impreso utilizando papel libre de cloro de 300 gr. para la
cubiertay de 150 gr. para el interior con certificacién forestal PEFC de la
Asociacion Espafiola para la Sostenibilidad Forestal.



El empleo de

las mujeres en
la transicion
energética justa
en Espana

Analisis cuantitativo
y cualitativo

Fundacion

Naturqy

b



INtrodUCCiON @l @NALISIS ...

Bloque I. Posicion y situacion de las mujeres en el empleo de la transicion
energética. Una aproximacion cuantitativa ...

Capitulo 1. Las mujeres y el empleo de la transicion energética.

Marco contextual y metodolOgiCo ...

1.1. Las mujeres y el empleo de la transicién energética. Estado de la cuestion ...,
Participacion €N €L @MPLEO ...t
Formacion y educacion Para €L €MIPLEO ...
Otras CUESTIONES PENAIENTES ...t

1.2. Iniciativas por la igualdad de género en el sector de la energia promovidas por organismos
INEEINACIONALES ... bbb

1.3. La transicién energética en el marco de este @naliSis ...

Capitulo 2. Creacion de empleo asociada a la transicion energética e
incorporacion de mujeres a los NUEVOS eMPLEOS ...

INEFOTUCCION ...ttt bbbkt
2.1. Generacién de empleo de la transicion energética en Europay en ESpafia............ccooocovrrinrinnciieneiinseinnenes
Incorporacion de mujeres a los empleos creados por (@ TraNSICION ...
Subsectores de la transicion energética protagonistas de la creacion de empleo ...,
2.2. Tipo de empleo creado por la transicion energética €n ESPana ...
Creacion de empleo Por NIVEl d@ @STUAIOS ...t
Creacion de empleo por grupos OCUPACIONEALES ...

2.3. Nivel de desarrollo de las actividades de la transicién energética en las comunidades auténomas ....

Capitulo 3. La brecha de participacion de las mujeres en el empleo de la
EranSiCion @NEIrGELICA ...

INEFOAUCCION ...ttt ettt ettt ee et et e ee e e et e s e e e e s en et ee et e e en et eeen et et s e s en e et s e enereeeeneeenan

3.1. Brecha de participacién de las mujeres en el empleo de la transicion energética
€N 1@ UNION EUFOPEA ...ttt

Evolucion de la brecha de participacion €N EUMOPA ... seeeeos
3.2. Participacion de las mujeres en el empleo de la transicion energética en Espafia ...........ccooovcrnricnncenn.

Mapa de la participacion de mujeres por subsectores Y @VOLUCION ...



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Mapa de la participacion de mujeres por ramas Yy @VOLUCION ... 69

Participacion en el @MPrESANAAO ...t 82

Capitulo 4. Otras brechas de género en los sectores de la

EranSiCioN @NEIGELICA..............cccc s 83
IMEFOAUCCION ...tk 83
4.1. Caracteristicas personales de las mujeres empleadas en las actividades de la transicion ................ 86
Edad media de [as personas OCUPATAS ...ttt 86
Ambito geogréfico de residencia de [as MUjeres 0CUPAAaS ........ooooccoocooeceeeeeeeeeeeeeee e 90
4.2. Posicién de las mujeres en los puestos de trabajo ... 91
SEGregacCioN OCUPACIONAL ....uuuvurierurierceeeiseessees e ess et s bbb s bbb 91
Sobre cualificacion en el PUESEO A LraD@JO ...ttt 95
4.3. Diferencias de género en las condiciones [aborales ... 97
Temporalidad €N €L @MIPLEO .. ...t 97
Tipo de jornada a tieMPO PArCIAL ...t 99
Brecha Salarial @ GENEIO ... 101

Capitulo 5. Mapa de situacion de las mujeres en la formacion especifica

demandada por la transicion energética ... 103
INEFOQUCCION ...ttt 103
5.1. Brechas de género en competencias STEM. Una vision internacional ... 104
Diferencias en las competencias matematicas en NIROS Y MIAAS ... 105
Demanda de titulaciones STEM en la edUCACION SUPEIION ... sesseens 107
Brechas de género en las graduaciones STEM en titulaciones UNIVErsitarias ... 110

5.2. Brechas de género en estudios superiores, relacionados con los sectores de la
TrANSICION ENEIGELICA ...t 112

Brecha de género en la Formacion Profesional de grado superior relacionada con la transicion
ENIETEELICA ottt 112

Brecha de género en las titulaciones universitarias relacionada con la transicion energética ............... 114

Capitulo 6. Principales resultados e implicaciones para el acceso de mujeres

a los nuevos empleos generados por la transicién energética ... 117
6.1. PrinCIPales FeSULLAAOS ..ot 117
6.2. ReSULtadOS POI SUDSECLOIES ...t 120



Bloque Il. Las mujeres en el empleo de la transicion energética.
Una aproximacion cualitatiVa ... 127

Capitulo 7. El escenario del empleo en la transicion energética visto desde la
perspectiva de las mujeres

INEFOTAUCCION ...ttt 129
7.1. Motivaciones y frenos para la entrada en las actividades de la transicion ..., 131
¢Coémo han llegado las mujeres al sector de la transicion energética?........ieineecsneessnene. 131
(Qué elementos hacen atractivos este sector para [as MUJEIeS? ... 133
7.2. Principales obstaculos en el empleo y el desarrollo de Carrera ... 135
Principales obstaculos sefialados POr [@S MUJEIES ... 136
Dinamicas y estrategias de adaptacion a un escenario difiCil ... 143
7.3. Elementos facilitadores y apoyos MAas valorados ... sesssesseesesseseeens 146
7.4. Necesidades y demandas de las mujeres en las actividades de la transicion energética ................... 151
7.5. PrinCIPales re@SULLAOS. ............ ittt 156

La brecha de participaciéon determina todo el escenario de las mujeres en la transicién energética.. 156
Coexistencia de dos visiones diferentes del escenario y, sobre todo, de las lineas de avance a seguir 157

Principales factores transformadores en el escenario aCtual ... 160

Capitulo 8. Propuestas de accién para mejorar el acceso y la posicién

de las mujeres en los empleos de la transicion energética ..., 163
8.1. Hallazgos de los analisis realizados en €l Proyecto ... 163
8.2. PrinCipales lINEAS d@ @CCHION...........c..oririr ettt sttt 165
Visibilidad y debate PUDLICO ... 165
Formacion reglada y la formacion para el @MPLEO. ... 166
Empresas e instituciones relacionadas con la transicion eNergétiCa.........coricecincrcierisceeceeees 166
INVESTIGACION Y EVALUAICION ..ot 168

Referencias biblIOGIATICAS ... 169



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

ANEXO |. INFOrmMAacion SODIE La MCVL ..ot 173
Anexo 2. Participantes en los grupos de trabajo ... 175
INAICE @ GIAFICOS .......oooo oo oo oo 177
TINAICE @ TABLAS ...........ooooeeeeeeee oo 179



Introduccioén
al analisis

La transicion energética se puede definir como el conjunto de cambios en los modelos de produccion,
distribucién y consumo de energia para transformar el sistema energético actual, con una alta presencia de
combustibles fésiles, en un sistema energético basado en las energias renovables y de cero emisiones netas
de carbono. Por tanto, no es un sector de actividad concreto sino un proceso de enorme envergadura, que
afecta a todos los agentes econémicos (empresas, hogares, inversores, instituciones...).

A pesar del alcance y la importancia de este proceso transformador, la revision de la literatura pone de
manifiesto que la falta de informacién estadistica es uno de los mayores obstaculos para su conocimiento
y seguimiento y para el disefio de actuaciones publicas y privadas eficaces que hagan esta Transicion justa.
Es decir, con potencial para estimular un crecimiento respetuoso con el medio ambiente y para construir
sociedades inclusivas, en las que las mujeres sean agentes de cambio fundamentales (ILO, 2017).

Para que los procesos de transicion energética puedan considerarse “justos” deben garantizar una
distribucion equitativa de los derechos y las oportunidades laborales y de la participacion en los procesos
de toma de decisiones (Healy y Barry 2017; Newell y Mulvaney 2013, Johnson et al., 2020b). Sin

embargo, los casos analizados en la literatura ilustran que los sistemas energéticos con bajas emisiones

de carbono pueden no ser mas inclusivos que los tradicionales. De hecho, no es la tecnologia la que
determina el resultado de la Transicién sino la forma en la que ésta interactda con el contexto sociocultural,
socioecondmico e institucional existente (Jonhson et al, 2020b).

En linea con una transicion energética inclusiva, la necesidad de incorporar la perspectiva de género a la
misma esta también ya ampliamente recogida en diferentes documentos y planes de actuacion a nivel
nacional! (CES 2022).

Este estudio, impulsado por la Fundacién Naturgy y que lleva por titulo, “El empleo de las mujeres en la
transicion energética justa en Espafia”?, se enmarca en el Objetivo 2 de la Estrategia de Transicion Justa de
Espafia, y tiene como principal objetivo conocer la posicién y situacion de las mujeres en las actividades
relacionadas con la Transicién e identificar actuaciones que les permitan aprovechar mejor las oportunidades
de empleo vinculadas a ella.

1 “Se ha incorporado entre sus enunciados la necesidad de aumentar la aplicacién del enfoque de género, en la Declaracion de
Emergencia Climatica y Ambiental, el Plan Nacional de Adaptacion al Cambio Climatico (PNACC), la Estrategia Nacional contra la
Pobreza Energética 2019-2024, la Estrategia Espafola de Economia Circular 2030, la Ley 7/2021 de Cambio climatico y transicion
energética, y la Estrategia de Transicion Justa, asi como los instrumentos de aplicacion y desarrollo de esta Gltima. Y aun cuando no
contengan una mencién explicita a la perspectiva de género, es evidente que tanto la Estrategia Espafiola de Cambio Climatico y

Energia Limpia (EECCEL) como el Plan Nacional Integrado de Energia y Clima (PNIEC) 2021-2030 contemplan acciones que representan

grandes oportunidades para la igualdad efectiva en el desarrollo de sectores donde queda mucho camino por andar para incorporar a
las mujeres y aprovechar su talento” (CES 2022).
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Este objetivo general, se aborda a través de tres objetivos especificos:

a) Identificar qué subsectores de la transiciéon energética estan concentrando las principales
oportunidades de empleo y qué tipo de empleo se esta creando.

b) Conocer cudl es la situacién y posicion de las mujeres en esos subsectores o actividades e identificar
las principales brechas de género.

c) Aportar propuestas para mejorar la incorporacién y posicién de las mujeres a estas actividades para
que puedan beneficiarse en mayor medida de los nuevos puestos de trabajo que se estan creando y se
crearan a lo largo de la proxima década.

Como denuncian las iniciativas internacionales v la literatura académica, informacién estadistica es un
importante obstaculo para conocer la realidad de las mujeres en la transicién energética y poder actuar
con politicas y acciones concretas; pero, el acceso a la informacioén estadistica disponible en las fuentes
secundarias requiere conceptualizar y delimitar a nivel operativo, en las clasificaciones econémicas, la
transicion energética.

Las importantes transformaciones econémicas y productivas incluidas en el concepto de transicion
energética se espera sean lideradas por cinco subsectores, que son los que en mayor medida van a recibir las
inversiones mas importantes ligadas a las actuaciones de mitigacion y de adaptacion al cambio climatico:
Energia eléctrica, redes y autoconsumo; Rehabilitacion energética e instalacion de equipos de calefaccion y
refrigeracion; Eficiencia energética en el transporte; Asesoramiento energético y Actividades relacionadas
(proveedores de bienes o servicios de los anteriores subsectores). Pero, de cara a acceder a la informacion
estadistica necesaria, a esta identificacion tedrica de los subsectores hay que sumar una delimitacién
operativa, en este caso realizada “ad hoc”, de las actividades econdémicas directamente implicadas en

la transicién energética. Asi se han seleccionado 37 ramas de la Clasificacién Nacional de Actividades
Econémicas (CNAE 2009) a cuatro digitos que dan contenido a los cinco subsectores sefialados (ver punto 3
del capitulo | de este mismo informe).

2Objetivo Estratégico 2. Garantizar un aprovechamiento igualitario de las oportunidades, por un lado, mediante medidas de igualdad de
género que reduzcan las desigualdades laborales de las mujeres en la transicion ecolégica y, por otro, mediante medidas para colectivos
con especiales dificultades.



Este proyecto realiza una contribucion al conocimiento de las brechas de género en los subsectores de la
transicion energética a través de distintas vias:

a) Aporta una delimitacién operativa de la transicion energética, que, aunque ha tenido una finalidad
instrumental en el conjunto del proyecto, es clave para la utilizacion de la informacién estadistica de

caracter econémico a nivel nacional e internacional.

b) Analiza el empleo en el conjunto de la transicién energética, asi como para los distintos subsectores.
Esta doble dimension (subsector y sexo) aporta un nivel de detalle que resulta clave para comprender la
diversidad existente en las brechas de género y poder disefiar politicas mas eficientes para su reduccion.

) Realiza mediciones de las brechas de participacién de las mujeres en el sector, en Espafia y en Europa, lo
que permitira realizar un seguimiento de las mismas.

d) Identifica y aporta primeras magnitudes de las brechas de género de las mujeres en el empleo de la
transicion, con especial atencion a las brechas de participacion y a las relacionadas con los puestos de
trabajo y las condiciones en el empleo, incluida la brecha salarial de género.

e) Analiza la brecha de participacién en la formacién superior mas demandada por la transicién, poniendo
el foco en el sistema formativo como un &mbito necesario de intervencién de cara a mejorar las brechas

de género en el sector.

Estas aportaciones han sido posibles gracias al trabajo realizado con distintas fuentes de informacion y sus
microdatos. Mas concretamente, el proyecto se ha apoyado en distintas explotaciones de la Labour Force
Survey (Eurostat), la Encuesta de Poblacion Activa (EPA, INE), la base de datos de Estadisticas de afiliacion a
la Seguridad Social y de la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL).

3“La base de todas las acciones de las politicas es la necesidad de generar, recopilar y utilizar de datos cuantitativos y cualitativos
desagregados por sexo que reflejen todos los aspectos de la produccién y el consumo de energia e impactos en el desarrollo” (Naciones
Unidas Mujeres)
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Este bloque del informe se ha organizado en torno a seis capitulos. El primero de ellos aporta el marco
contextual y metodolégico del estudio a través de una revision de la literatura internacional mas relevante
relacionada con la transicion energética, el género y la delimitacién operativa del sector de la Transicién.

El segundo capitulo analiza la dinamica del empleo en los subsectores de la transicion en Espanay en la

UE en los Ultimos afios y en qué medida las mujeres han podido aprovechar los nuevos empleos creados.

La brecha de participacion de las mujeres en estas actividades, la principal brecha de género del sector, se
aborda detalladamente en el capitulo tercero de este informe. El cuarto capitulo identifica y cuantifica otras
brechas de género en el empleo, vinculadas a los puestos y a las condiciones de trabajo. Sin embargo, es dificil
comprender la brecha de participacion en el empleo en estos sectores sin analizar la brecha que la precede,
la brecha en la educacién superior en titulaciones especificas, tanto universitarias como de la formaciéon
profesional de grado superior que son las mas demandadas en los puestos técnicos de este sector. Al analisis
de las brechas de género en la formacion se dedica el capitulo quinto del informe. El sexto capitulo presenta
los principales resultados tanto para el conjunto del sector de la transicién energética como para los distintos
subsectores.

11
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Capitulo 1.

Las mujeres y el empleo
de la transicion energética.
Marco contextual y
metodologico

1.1

Las mujeres y el empleo
de la transicion energética.
Estado de la cuestion

La participacion de las mujeres en el ambito de la energia y de la transicion energética es un punto central
de preocupacion tanto entre responsables de politica del sector empresarial, empresas energéticas e
instituciones internacionales, asi como entre el personal investigador y académico (Osunmuyiwa y Ahlborg,
2019; Ryan, 2014). Un mayor compromiso con la cuestion del género, el trabajo y el cambio climatico es
fundamental para abordar las desigualdades y vulnerabilidades existentes y emergentes, asegurar y proteger
los derechos fundamentales en el trabajo, y avanzar en el empoderamiento de las mujeres (ILO, 2017).

Una Transicién justa tiene el potencial de estimular el crecimiento verde, construir sociedades inclusivas,
transformar las normas de género y contribuir a la consecucién de los Objetivos de Desarrollo Sostenible en
los que las mujeres son agentes de cambio fundamentales.

Los debates académicos se han producido normalmente en dos cuerpos de literatura relativamente disjuntos
(Grafico 1). El primero se ha centrado en paises en desarrollo, intentando caracterizar las desigualdades en
elacceso a la energla y los impactos del cambio climatico en la vida de las mujeres rurales. Este cuerpo de

la literatura ha ignorado en gran medida temas mas amplios como la participacién igualitaria en la toma de
decisiones del sector energético, o el desarrollo de politicas sobre el cambio climatico, aspectos que son
objeto de estudio en el segundo cuerpo de la literatura, centrado en paises desarrollados, donde se analiza el
papel de las mujeres en los subsectores de la transicion energética, las brechas de género (McCright, 2010) y
las diferencias de carreras profesionales en el sector energético (Pearl-Martinez & Stephens, 2016).

15
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Grafico 1.
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Una Transicion justa tiene el potencial de estimular
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transformar las normas de género y contribuir
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Fuente: Elaboracion Abay Analistas.
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Esta seccién presenta una revision de literatura donde se analiza el papel que tienen las mujeres en el empleo
dentro de los subsectores de la transicién energética en los paises desarrollados, formando parte del segundo
cuerpo de literatura que se comenta en el parrafo anterior. El &mbito de mujeres y energia es muy amplio, y la
literatura se centra en diferentes definiciones y aproximaciones de transicion energética. La mayor parte del
interés se ha focalizado en las energias renovables (Allison, McCrory y Oxnevad, 2019, IRENA, 2019, Clancy y
Feenstra, 2019, Garfet al, 2011, Gatto y Drago, 2021), y en menor medida, la literatura especializada estudia
desde la perspectiva de género los sectores econémicos descarbonizados o de bajas emisiones de carbono
(Johnson, et al,, 202043, Johnson et al, 2020b, Sorman, Garcia-Muros, Pizarro-Irizar y Gonzalez-Eguino, 2020)
o en Transicion justa (Garcia-Garcia, Carpintero y Buendia, 2020, ILO, 2016).

Aunque mayoritariamente los estudios se han realizado a nivel internacional, y desarrollado por agencias y
organismos e instituciones internacionales, se ha podido contar con algunos articulos para el caso espafiol,
con limitaciones de datos, pero que sirven para enmarcar las especificidades de Espafia dentro del ambito
internacional.

Las soluciones climaticas, como las energias renovables y la eficiencia energética, ofrecen un abanico de
oportunidades sin precedentes para el crecimiento econémico sostenible e inclusivo. Con el apoyo de las
politicas publicas, las mujeres pueden obtener cada vez mayores oportunidades en el empleo de estos
subsectores (UN Women, 2019). Sin embargo, una revision sistematica de literatura realizada por Johnson
etal. (2020) concluye que los sistemas energéticos de bajas emisiones de carbono pueden no ser mas
inclusivos respecto al género que los sistemas energéticos

tradicionales. De hecho, no es la tecnologfa la que determina La transicion enel‘gética
el resultado de la Transicién, sino la forma en que la tecnologia esté Creando nuevos

interactla con el contexto sociocultural, socioeconémico

e institucional existente, por lo que se deben planificar puestos de trabajo_
actuaciones, tanto privadas como publicas, para conseguir .

que la Transicion tenga un impacto positivo en la igualdad Sln embargo’

de género. En esta linea, Winther et al. (2018) sostienen que Sigue existiendo
las intervenciones genéricas y neutrales al género para las d . t . b . s
comunidades pueden beneficiar a los grupos que ya estan una distribucion

en una posicién mas privilegiada (por ejemplo, los hombres tradiciona[ de puestos

suelen ser contratados en el sistema de suministro de energia),

perpetuando asf las estructuras de desigualdad (por ejemplo, tecnicos; OCUPadOS
sistemas energéticos dominados por hombres). mayoritariamente

La transicion energética esta creando nuevos puestos de por hombres_

trabajo. Sin embargo, sigue existiendo una distribucion

tradicional de puestos técnicos, ocupados mayoritariamente por hombres (especialistas del metal, de
materiales de aislamiento, fontaneria e instalacién de tuberfas, electricidad, calefaccion o refrigeracién). Por el
contrario, los puestos administrativos estan ocupados mayoritariamente por mujeres (Sustainlabour, 2013).

Elinforme de la International Energy Agency (IEA) (2020b) sobre energia y género pone de manifiesto “la
cruda realidad del sector energético, como el sector con menos igualdad de género”. Para comprender la
magnitud de las brechas sectoriales de género, se debe primero definir el ambito correspondiente y aunque
las brechas varian entre subsector, algunos de ellos estan exclusivamente masculinizados (Gatto, 2022).
Las brechas posiblemente han frenado el avance del sector en distintos ambitos v, en opinién del autor,
especialmente en innovacion y espiritu empresarial. Por ello, es esencial abordar las brechas de género en
términos de empleo de manera amplia: en puestos de direccion, en condiciones laborales, incluyendo las
salariales, y otras posibles desigualdades (Gatto y Drago, 2021).
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El papel de la mujer en el sector de la transicién energética viene determinado por varias cuestiones de
interés. La principal es la participaciéon en el empleo, en primer lugar, por el acceso, caracterizado por una
infrarrepresentacién femenina generalizada a nivel internacional y, en segundo lugar, por su permanencia

y progreso profesional en el sector, que muestran brechas de género que dificultan sus trayectorias dentro
del mismo. En un segundo plano, pero no menos importante, se encuentran la formacion y educacion
necesarias para desarrollar una carrera profesional en el sector, ligadas a las carreras educativas relacionadas
con disciplinas STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics -Ciencia, Tecnologia, Ingenieria

y Matematicas-). STEM, con baja participacioén de estudiantes en general, pero mas acusada en el caso de
mujeres. Otras cuestiones de interés relacionadas con las mujeres en la transicién energética aparecen
recogidas de forma breve en este apartado ya que no son el objetivo central del andlisis de este informe.

Participacion en el empleo

La baja participacién en el empleo y las dificultades que encuentran las mujeres en el acceso a los puestos
laborales del sector es un tema central en la literatura. Los obstaculos de acceso se observan especialmente
en aquellos que tienen un componente técnico, relacionados con las competencias STEM y, en menor medida,
con puestos de gestion que conllevan responsabilidad y toma de decisiones en las empresas. Asi, por ejemplo,
segln recoge la International Renewable Energy Agency (IRENA, 2019), para los 144 paises que participan

en el estudio, la participacion media femenina en el sector de las energias renovables es del 32%; en puestos
STEM, del 28%; en puestos no STEM, del 35%; y en puestos administrativos, del 45%. Estas cifras muestran
que las mujeres estan infrarrepresentadas en los puestos técnicos, aunque en puestos administrativos su
participacion pueda considerarse equilibrada. Los datos de Estados Unidos y Canada sugieren que el sector
de las energias renovables ya presenta una mayor igualdad de género que el de los combustibles fésiles, pero
sigue siendo menos diverso que otros sectores de la economia (Jonhson et al,, 2020b).
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administrativos
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En Espafia, en los sectores de energfas renovables, Gari et al. (2011) muestran una notable diferencia de
participacion entre hombres y mujeres, representando estas Ultimas el 26,6% de la mano de obra en el sector
de energfas renovables en el afio 2010. Esta cifra puede compararse con las del sector energético que se
obtiene del Observatorio sobre el papel de la mujer en las empresas del sector energético, que lleva a cabo
la Asociacion Espafiola de Mujeres de la Energia (AEMENER), cuyo objetivo es impulsar la presencia femenina
en todos los ambitos del sector energético, fomentar su promocién y desarrollo profesional. En su informe

de 2022 se recoge la evolucion del grado de feminizacion de las plantillas del sector energético en Espafia
que ha pasado del 23,8% en 2010 al 29,4% en 2020. Y se apunta también que la presencia femenina en

las empresas de energias renovables es mayor que en el sector energético total, resultado que esta en linea
con la mayor sensibilidad que, segln la literatura, las mujeres tienen hacia el cambio climatico y la transicion
energética.

Analizando el empleo por departamentos o areas de trabajo, Garf et al. (2011) constatan la tradicional
division laboral por sexos. En 2010, casi el 64% de las mujeres trabajaban en puestos de administracion.
Otras areas como “Promocion/Marketing/Ventas” y, en menor medida, desarrollo de proyectos e
“Investigacion, desarrollo e innovacion” muestran porcentajes relativamente bajos (alrededor del 30%). Las
areas directamente relacionadas con la produccién industrial y la instalacion muestran porcentajes mas
bajos de mujeres (15-16%). El informe de AEMENER, para el total del sector energético, para el mismo afio,
muestra que 1 de cada 4 puestos operarios esta ocupado por una mujer, al igual que en puestos técnicos y de
administracion.

Aunqgue los datos no son favorables al género, la evolucion histérica parece que va en linea con una mayor
inclusiéon. Ouziaux et al. (2021) sefialaron que se registré un ligero progreso en el sector energético entre
2008y 2019 en la Unidn Europea (UE), donde la proporcion de mujeres aumentd del 20% al 23%, o como
se recoge en AEMENER (2022) para Espafia, del 23,8% en 2010, al 29,4% en 2020. Ademas, se observan
diferencias entre los subsectores de la energia, con una participacion femenina mas baja en sectores
tradicionales (como el carbén), con el 11%, mientras que el sector de la electricidad y el gas registrd una
participacién del 25% en 2019.

En este contexto, es necesario evaluar cuales son los obstaculos que encuentran las mujeres en el acceso

al empleo, entre los que se pueden encontrar normas sociales y culturales, falta de programas y politicas
sensibles a las cuestiones de género en las empresas que faciliten la entrada (IRENA, 2019). El informe

sobre las mujeres, el género y la transicion energética en la UE (Clancy y Feenstra, 2019) menciona que

las mujeres carecen de tiempo para buscar empleo, y esto se debe a las desigualdades entre hombres y
mujeres a la hora de asumir las tareas domésticas y otras responsabilidades de cuidado del hogar. Por otra
parte, Turnbull (2013) sugiere que los puestos de trabajo en los sectores de la energia y afines no fueron
disefiados originalmente para las mujeres, por lo que es menos probable que las personas responsables de su
contratacion (mayoritariamente hombres) consideren a éstas como candidatas adecuadas.

La falta de informacién sobre las oportunidades de empleo también puede actuar como una barrera para el
acceso de las mujeres al sector energético. Aunque las empresas energéticas anuncian los puestos de trabajo
a través de foros formales y organizados, estos canales suelen complementarse con redes personales y, dado
que la mayoria de la mano de obra es masculing, los hombres tienen acceso a redes personales mucho mas
amplias, siendo una ventaja comparativa para ellos (IRENA, 2019).

La falta de igualdad de género ya es reconocida por algunas industrias relacionadas con la energia como
una limitacion competitiva y se estan moviendo para abordar este desequilibrio (Czako, 2020). En la revision
de literatura realizada por Jonhnson et al. (2020b) sefialan que en algunos estudios se demuestra que las
empresas energéticas con mayor igualdad de género experimentan un mejor rendimiento empresarial al
mismo tiempo que se produce un mayor empoderamiento de las mujeres.
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La falta de igualdad de género

ya es reconocida por algunas industrias
relacionadas con la energia como una
limitacion competitiva y se estan moviendo
para abordar este desequilibrio. En algunos
estudios se demuestra que las empresas
energéticas con mayor igualdad de género
experimentan un mejor rendimiento
empresarial al mismo tiempo que se produce
un mayor empoderamiento

de las mujeres.

Permanencia y progreso profesional en el empleo

La reducida presencia de las mujeres en el sector se relaciona a la vez con un problema de permanencia y de
posibilidades de progreso profesional, hasta alcanzar puestos de decisién en las empresas y entidades del
sector. En el informe de Naciones Unidas (UN Women, 2019) se recoge que las mujeres representan el 5% de
los puestos de responsabilidad en consejos de administracion y son el 16% de los miembros de los consejos
de administracion de las empresas energéticas.

En este sentido, las rigideces en horarios y exigencias de movilidad, la falta de condiciones de conciliacién,
las desigualdades salariales y la presencia de techo de cristal, son algunos de los obstaculos que afectan a

la carrera profesional de las mujeres (IRENA, 2019). Segln el European Institute for Gender Equality (EIGE),
la falta de mujeres en puestos de liderazgo a todos los niveles en el sector de las energfas limpias agrava la
dificultad de contratar y retener a mujeres lideres (EIGE, 2017). Segun el Consejo Econémico y Social (CES,
2022), las cifras de la baja participacion femenina en consejos de administraciéon de empresas del sector
energético (11,1% frente al 40% de la media de las empresas espafiolas), hace que el debate sobre la
igualdad y la justicia de género en la toma de decisiones energéticas sea una linea necesaria de investigacion
y actuacion (Sorman, Garcia-Muros, Pizarro-Irizar y Gonzalez-Eguino, 2020). Las pocas mujeres que alcanzan
puestos de decision reconocen que han aprendido a desenvolverse en mercados energéticos histéricamente
dominados por hombres y se han adaptado a ser “la nica mujer en la sala” (Allison, McCrory y Oxnevad,
2019, Nicholls, 2017).

El progreso profesional de las mujeres esta limitado por estructuras de poder basadas en el género, que
podrfan ser modificadas a través de las conexiones con otras mujeres en sus industrias. Asi, las redes de
mujeres profesionales en sectores de energia renovables estan promoviendo el avance de la igualdad de
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género en las plantillas, tratando de reducir las barreras informales a las que se enfrentan las mujeres en
estos sectores, una vez superados los obstaculos de la educacién y formacién, asi como de conciliacion
(Allison, McCrory y Oxnevad, 2019, Close the Gap, 2013). En Espanfa, la asociacion AEMENER recoge en su
informe de 2020 una evolucién positiva en la Gltima década: el ligero aumento en la presencia femenina en
mandos intermedios (de 24,2% al 33,4% de 2010 a 2020) y en alta direccion (de 17,3% al 25,2% de 2010 a
2020).

Existen escasas investigaciones que traten explicitamente las dimensiones de género en el liderazgo de

las energias renovables y como esto puede influir en las implementaciones y transiciones relacionadas con

la equidad social (Jonhson et al.,, 2020b), pero se han encontrado evidencias de estudios donde empresas
energéticas dirigidas por mujeres o consejos mas diversos tienen unas politicas de mejor conducta ambiental
y tienen menos demandas juridicas ambientales (Liu, 2018).

Formacioén y educaciéon para el empleo

Existe una preferencia de las mujeres por el medio ambiente y por un comportamiento proambiental mayor
que en el caso de los hombres (Dzialo, 2017), que posiblemente pueda extenderse a la eleccién de carrera,
a la educacion y formacion requeridas en los subsectores de transicion energética (Kennedy y Kmec, 2018),
lo que deberfa trasladarse a un mayor empleo para las mujeres en las industrias de energias renovables
(Carlsson-Kanyama, Ripa Julia y Réhr, 2010).

La realidad queda lejos de esas expectativas. El informe del Clancy y Feenstra (2019) sefiala la existencia

de brechas de género en la educacion relacionada con la energia: dentro de la Union Europea, en 2012, el
11% de las mujeres frente al 22% de los hombres en el grupo de edad de 22 a 29 afios se graduaron en
titulaciones de ciencia y tecnologia (datos de Eurostat de 2012 citados en EIGE, 2016). El escaso ndmero de
mujeres licenciadas en STEM se reconoce como un obstaculo a la participacién femenina en el empleo de los
subsectores de la transicion energética (Dubey, 2021).

Los estudios sobre la eleccion de carreras por parte de las mujeres han sugerido que estas tienden a percibir
las carreras relacionadas con la energia como altamente técnicas y que requieren fuerza fisica (Baruah,
2016; Listo, 2018; y Liu, 2018). Aunque este Gltimo punto puede haber sido cierto en el pasado, el sector

ha evolucionado, con la digitalizacion y la automatizacion ocupando el lugar del trabajo manual. Los propios
prejuicios de las mujeres les impiden aprovechar todo su potencial para apoyar a la sociedad y la transicién
energética sostenible. En este sentido, el sector energético podria hacer mayores esfuerzos para eliminar
estas falsas percepciones y promover una mayor igualdad de género.

Otras cuestiones pendientes

En la revisién de literatura realizada se han encontrado coincidencias en cuanto a las funciones que deben
tener las mujeres como agentes de cambio dentro de los subsectores de la transicion energética. Ademas

de considerar el papel fundamental como profesionales de los subsectores (aspectos recogidos en el primer
y segundo lugar), destaca su funcién como responsables de la toma de decisiones en materia de energia,
desde el punto de vista de la gobernanza. Es un hecho la infrarrepresentacién de mujeres en los 6rganos de
elaboracién de politicas energéticas y de toma de decisiones a todos los niveles en la Unién Europea y sus
Estados miembros (Clancy y Feenstra, 2019). Las mujeres representan solo el 6% de los puestos ministeriales
responsables de las politicas y programas energéticos nacionales (EIGE, 2016) y en la Union Europea, en
marzo de 2019, s6lo cuatro Estados miembros tenfan una ministra de Energia (Bélgica, Bulgaria, Estonia 'y
Alemania) (Clancy y Feenstra, 2019). La representacion femenina en los parlamentos tiene un efecto positivo
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sobre el cambio climatico, puesto que esta positivamente correlacionada con la adopciéon de politicas mas
estrictas que dan lugar a una reduccién de las emisiones de carbono (Mavisakalyan y Tarverdi, 2019).

Otra funcion de las mujeres en la transicion energética es su papel como consumidoras y propietarias de
energfa (Clancy y Feenstra, 2019). El modelo energético basado en energias renovables cambia los modelos
de produccién de electricidad distribuida hacia instalaciones de menor tamafio y mas proximas a los lugares
de consumo, con un menor impacto ambiental, mayor democratizacién de la produccién, el acceso y la
propiedad de la energia (Gari et al, 2011). Una mencion especial merece la participacion de las mujeres en

el empleo de los subsectores de la transicion energética a través del emprendimiento individual o colectivo.
En este sentido, la plataforma empresarial Crunchbase documenta que sélo alrededor del 11% de las nuevas
empresas del sector energético son fundadas por mujeres, mientras que en el resto de sectores esta cifra se
eleva al 20% (AlEa, 2020).

Estas dos Ultimas posiciones de las mujeres en el ambito de la transicion energética exceden del objetivo de
este informe vy, por tanto, solo se citan por su interés.

1.2

Iniciativas por la igualdad de género
en el sector de la energia promovidas
por organismos internacionales

Elinterés por mejorar la equidad de género en la transicién energética ha tenido su reflejo también en la
actividad de algunos organismos internacionales que han puesto en marcha iniciativas con distintas lineas
de actuacion dirigidas a este objetivo. Sin animo de exhaustividad, a continuacioén, se destacan, por su
antigledad y/o alcance, algunas de ellas (Tabla 1).

Ya en el afio 2010, el CEM puso en marcha la iniciativa “Equality in Energy Transitions”. Esta tiene como
objetivo avanzar en la Transicion hacia una economia baja en carbono mediante el avance de la participacion
de las mujeres en energia limpia y el cierre de la brecha de género en el sector energético. Entre sus
actuaciones se encuentran posicionar el tema de la equidad de género en la Transicion en las agendas
politicas; crear redes y asociaciones que lideren los avances; y mejorar el conocimiento del tema mediante la
generacion de estadisticas y el intercambio de buenas practicas.

En 2020, la AIE lanz0 la “Gender Diversity Initiative” con el fin de generar y compartir conocimiento en
relacion con la igualdad de oportunidades para personas de todos los géneros y origenes en el sector
energético. La iniciativa ha contribuido a identificar la carencia de informacion estadistica como un obstaculo
clave para el andlisis y esta desarrollando actuaciones para recabar informacién estadistica y analisis
especificos apoyados en fuentes de otras instituciones, como la OCDE. Asi mismo, promueve la elaboracion
de articulos especializados y material audiovisual. Todo ello esta contribuyendo al reconocimiento de las
importantes brechas de género en el sector energético.
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Por (ltimo, en 2021, la Divisién de Energia del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) desarrollé la
iniciativa “La transicién energética, una oportunidad para desarrollar politicas de género”. Esta iniciativa
es la continuidad de otra, realizada con anterioridad, que estimd principalmente los efectos, en términos
de generacién de empleo, de las inversiones en energia renovable, eficiencia energética, electromovilidad,
almacenamiento y demanda de energia para empresas en Argentina, Bolivia, Chile y Uruguay. En 2021 se
inici6 la recopilacién de informacion en cuatro palses adicionales: Panama, México, Costa Rica y Brasil.

Tabla 1.

Iniciativas internacionales por la igualdad
de género en el sector de la energia.

Nombre

Organismo

Objetivo

Resultados de interés
para el proyecto

Equidad en las
Transiciones
Energéticas

(Equality in
Energy Transitions)

Clean Energy
Ministerial (CEM)
(2010)

Avanzar en la participacién de
las mujeres en la energia limpia
y en el cierre de la brecha de
género en el sector energético.

Posicionar el tema en la agenda
global de la energia.

Mejorar la recopilacion de datos.
Construir comunidad.

Intercambio de buenas practicas.
Desarrollo de redes y asociaciones

Iniciativa de
Igualdad de Género

(The IEA Gender
Diversity Initiative)

Agencia
Internacional de la
Energia (AIE)
(2020)

Generar y compartir
conocimiento en relacién con
la igualdad de oportunidades
para personas de todos los
géneros y origenes en el sector
energético (recopilacién de
datos, articulos especializados,
material audiovisual...).

Reconocimiento de las importantes
brechas de género en el sector
energético.

Identificacién de la carencia de
informacién estadistica como un
obstaculo clave para el andlisis.

Iniciativas para recoger informacion
estadistica.

Desarrollo de analisis especificos
utilizando otras fuentes (bases
de datos de empleados/as y
empleadores/as en el marco de la
configuracién de los salarios de la
OCDE).

ContinlGa -
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Organismo

Objetivo

Resultados de interés
para el proyecto

La transicion
energética, una
oportunidad para
desarrollar politicas
de género

Banco
Interamericano de
Desarrollo (BID)

Divisién de Energia
(2021)

Cuantificar el impacto que
tendra la descarbonizacion
del sector energético

sobre el mercado laboral

y las oportunidades que la
transformacién puede traer
para aumentar la equidad de
género en el sector.

La primera etapa del estudio
estimé principalmente los

efectos en generacién de empleo
resultado de la inversién en energia
renovable, eficiencia energética,
electromovilidad, almacenamiento
y demanda de energia para
empresas en Argentina, Bolivia,
Chile y Uruguay.

Actualmente se estéa recolectando
informacién de cuatro paises
adicionales: Panama, México, Costa
Rica y Brasil.

La base de datos permitira
comparar el empleo en sus
diferentes dimensiones entre los
paises y entre diferentes partes del
sector en cada pais.

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas.

Aungue mas limitados en lo referente al campo del andlisis, otros Organismos e instituciones internacionales
estan desarrollando estudios que suponen importantes aportaciones a nivel metodolégico o estadistico,
tanto por los tamafios muestrales con los que han trabajado como por la tematica abordada en los mismos
(Tabla 2). Entre ellos, cabe destacar los realizados por IRENA y el Parlamento Europeo en 2019 y por la
Comisién Europea en 2021. A todos ellos se ha hecho referencia en el epigrafe previo.
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Tabla 2.

Estudios de Organismos Internacionales
relacionados con la Igualdad de género
en el sector de la energia.

Resultados de interés

Nombre Organismo para el proyecto
ASSET Study: European Ambito sectorial: sector energético, energias fosiles y energias renovables.
. C issi ) -
Collection of gender- ommission Trabaja con la Labour Force Survey a 2 digitos CNAE.
: (2021)
disaggregated data . - . .
on the employment _Conjple_menta la informacién con una encuesta on line a Gob|em(?s[
and participation of instituciones reguladoras y empresas de todos los sectores energéticos.
women and men in
the energy sector)
Energias IRENA (2019) Ambito sectorial: sector de energfas renovables.
Renovables: una Obietivo: d ior la relacic tre ol gé L .
perspectiva de je |vt())l. comprender mejor la relacién entre el género y las energfas
género renovables.
Encuesta propia a casi 1.500 participantes (1.155 trabajadores/as del
sectory 285 organizaciones) en 144 paises.
Interesante aportacién en relacién con los principales obstaculos
encontrados por las mujeres en el acceso, la permanencia y el progreso
profesional en el sector de energias renovables.
Propuesta de politicas y soluciones.
Women, Gender European Examina el papel de las mujeres en la transicion energética.

Equality and the
Energy Transition in
the EU

Parliament (2019)

Ambito sectorial: sector de energfas renovables.

Metodologia: revision de la literatura y entrevistas en profundidad a
informantes clave.

Interesante enfoque ecoldgico sobre los factores que influencian la
participacion de mujeres en STEM.

Identificacion de buenas practicas para el cierre de la brecha de género en
el sector.

World Energy
Employment 2021

AIE (2022)

Referencia especifica a la situacion de las mujeres en el sector de la
energia a nivel mundial.

Constata las brechas de género de participacion y posicion en el empleo.

Hace un llamamiento a adoptar medidas adicionales para que las mujeres
aprovechen las oportunidades de empleo y emprendimiento que brindara
el sector en la proxima década.
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1.3
La transicidon energética
en el marco de este analisis

El Plan Nacional Integrado de Energfa y Clima (PNIEC) es la herramienta de planificacion estratégica
nacional que integra la politica de energia y clima para la consecucion de los objetivos de descarbonizacion
establecidos en la UE. Como tal, recoge el conjunto de actuaciones y de inversiones publicas y privadas
arealizar en la proxima década y es, por tanto, una guia apropiada para dar respuesta a la primera de las
cuestiones, qué subsectores o actividades van a concentrar la creacién de empleo vinculado a la Transicién,
ya que, en gran medida y atendiendo al analisis de impacto del propio PNIEC, son los subsectores que van a
recibir estas importantes inversiones (Tabla 3).

Tabla 3.

Inversiones previstas en el Plan Nacional
Integrado de Energia y Clima. Periodo 2021-2030.
Millones de euros y porcentaje.

Inversiones por tipos de medidas 2021-2030. PNIEC M€ %
Ahorro y Eficiencia 83.540 35
Electrificacion y Redes Renovables 58.579 24
Renovables 91.765 38
Otras medidas 7.528 3
Total 241.412 100

Fuente: PNIEC 2021-2030.
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Elavance en la respuesta a la cuestion de cual es la situacién y posicion de las mujeres en esos subsectores
o actividades requiere de informacién estadistica oportuna y de calidad. En las fuentes estadisticas oficiales,
la informacién econdémica se organiza atendiendo a clasificaciones determinadas vy, por tanto, su utilizacién
requiere como paso ineludible establecer la mejor identificacion posible de la transicion energética en dichas
clasificaciones, en este caso la CNAE 2009.*

A partir de una revision detallada del conjunto de actuaciones recogidas en el PNIEC en torno a sus cinco
ejes de actuacién (Descarbonizacién, incluidas las energias renovables; Eficiencia energética; Seguridad
energética; Mercado interior de la energia; e Investigacion, innovacion y competitividad) y siguiendo los
avances ya realizados en el ambito de la economia verde y el denominado sector ambiental, se ha realizado
una delimitacion “ad hoc” de las actividades vinculadas a la transicién energética, agrupadas en torno a cinco
subsectores, en la CNAE 09 que es el marco de referencia para todo el andlisis estadistico recogido en este
informe (Tabla 4).

Esta delimitacion, siguiendo a Eurostat (2009)°, distingue cuatro subsectores nucleares o caracteristicos
(servicios que tienen como principal objetivo la reduccion de emisiones) y un subsector que agrupa las
denominadas actividades relacionadas (bienes y servicios no especificos de la transicién energética, pero que
estan muy ligados a ella porque proveen consumos intermedios o inputs, a los subsectores nucleares).

Tabla 4.

Delimitacion de la transicion energética en
la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas 2009 (CNAEOQ9).

Energia eléctrica, redes y autoconsumo

351 Produccién, transporte y distribuciéon de energia eléctrica
3512 Transporte de energia eléctrica
3513 Distribucién de energia eléctrica

Contintia -

4Esta necesidad no es nueva, ya surgié con otros conceptos como el de economia verde y dio lugar a un esfuerzo importante desde los
organismos internacionales para poder contar con informacién estadistica de calidad. Algunas referencias claves en este cometido,
a nivel internacional y nacional son “The environmental goods and services industry: manual for data collection and analysis (OCDE/
Eurostat, 1999)”; “Environmental Goods and Services Sector. A data collection Handbook” (Eurostat, 2009); Links between the
environment, economy and jobs (GHK, Cambridge Econometrics, Institute for European Environmental Policy, 2007); Study on
the Competitiveness of the EU eco-industry (ECORYS, 2009) y Green jobs. Empleo verde en Espafna (Observatorio de Prospectiva
Tecnolégica Industrial, 2010).

°Para una revisién amplia de cémo las clasificaciones estadisticas han ido adaptandose a la necesidad de recoger la actividad econémica
ligada al medio ambiente, véase Green jobs. Empleo verde en Espafa (Matinez et. Al. Observatorio de Prospectiva Tecnolégica
Industrial, 2010)
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3514 Comercio de energia eléctrica

3515 Produccién de energia hidroeléctrica

3516 Produccién de energia eléctrica de origen térmico convencional
3517 Produccién de energia eléctrica de origen nuclear

3518 Producciéon de energia eléctrica de origen eblico

3519 Produccién de energia eléctrica de otros tipos

Construccién de redes

4222 Construccién de redes eléctricas y de telecomunicaciones
Hidrégeno verde

2011 Fabricacién de gases industriales

Rehabilitacion energética e instalacién de equipos de calefaccién y refrigeracion

432 Instalaciones eléctricas, de fontaneria y otras instalaciones en obras de construccién
4321 Instalaciones eléctricas
4322 Fontaneria, instalaciones de sistemas de calefaccién y aire acondicionado
4329 Otras instalaciones en obras de construccién (aislamiento térmico)
433 Acabado de edificios
4331 Revocamiento (envolvente)
4332 Instalacion de carpinteria (doble ventana)
4333 Revestimiento de suelos y paredes
4339 Otro acabado de edificios

Eficiencia energética en el transporte

291 Fabricacién de vehiculos de motor
292 Fabricacién de carrocerias para vehiculos de motor
293 Fabricacién de equipos eléctricos y electrénicos para vehiculos de motor
491 Transporte interurbano de pasajeros por ferrocarril
492 Transporte de mercancias por ferrocarril
493 Otro transporte terrestre de pasajeros
4931 Transporte terrestre urbano y suburbano de pasajeros

Asesoramiento energético

Servicios técnicos de arquitectura e ingenieria y otras actividades relacionadas con el

711 : P
asesoramiento técnico
7111 Servicios técnicos de arquitectura
7112 Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades relacionadas con el asesoramiento

técnico
Actividades relacionadas

1629 Fabricacién de otros productos de madera; articulos de corcho, cesteria y esparteria

ContinGa -
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251
261

271

272

279

281

282
331

2512
2611

2711
2712

2720

2790

2811

2821

3311
3312

Fabricacién de carpinteria metélica
Fabricacién de componentes electrénicos

Fabricacién de motores, generadores y transformadores eléctricos, aparatos de distribuciéon y
control eléctrico

Fabricacién de motores, generadores y transformadores eléctricos
Fabricacién de aparatos de distribucién y control eléctrico
Fabricacién de pilas y acumuladores eléctricos

Fabricacién de pilas y acumuladores eléctricos

Fabricacién de otro material y equipo eléctrico

Fabricacién de otro material y equipo eléctrico

Fabricacién de motores y turbinas (no de vehiculos)

Fabricacién de hornos y quemadores (placas solares)

Reparacién de productos metalicos, maquinaria y equipo
Reparacién de productos metalicos

Reparacién de maquinaria

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas.
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Capitulo 2.

Creacion de empleo asociada
a la transicion energética e
incorporacion de mujeres

a los nuevos empleos

Introduccion

El objetivo principal de este trabajo es identificar las brechas de género en las actividades econémicas
relacionadas con la transicion energética de cara a poder aminorarlas y que las mujeres puedan acceder en
igualdad de oportunidades al empleo de la transicion. Estas oportunidades se han cifrado en una creacion
neta de entre 253.000 y 348.000 empleos anuales, asociados al impacto directo, indirecto e inducido de los
241.412 millones de euros de inversion previstos en el Plan Nacional Integrado de Energfa y Clima (PNIEC) en
el perfodo 2021-2030.

Sin embargo, la transicién energética es un proceso que comenz6 hace tiempo y, aunque es cierto que el
mayor impulso se prevé que tenga lugar en esta década, cabe preguntarse en qué medida estas actividades
han estado creando empleo en Espafa y en Europa en los Gltimos afios y qué tipo de empleo han creado.

Para dar respuesta a la cuestion anterior, en este capitulo se presenta, en un primer epigrafe, la dinamica del
empleo en las actividades econémicas que se han incluido en la transicion energética en la delimitacion “ad
hoc” realizada en este proyecto, tanto en la Unién Europea (UE) como en Espafa, en el Gltimo lustro (2015-
2021). En el marco de este proyecto, un aspecto clave es conocer en qué medida las mujeres han podido
acceder al empleo creado. El analisis comparado con Europa permite contextualizar la situacion espafiola en
el marco europeo®.

Y en un segundo apartado se profundiza, ya para el caso espafiol y a partir de datos de la Encuesta de
Poblacion Activa (EPA), en el tipo de empleo que esta creando la transicion en Espafa por nivel de estudios y
por tipo de ocupacion. Y, de nuevo, se aborda el analisis sobre el acceso de las mujeres a los nuevos empleos

El analisis referido a la creacion de empleo en las actividades de la transicion energética se apoya en una explotacion especifica de la
Labour Force Survey (LFS) solicitada a Eurostat. Dicha explotacién presenta ciertas limitaciones de secreto estadistico para el caso de
algunos paises y para algunos subsectores econémicos a tres digitos de la clasificacién de actividades, y, en esos casos, no se facilita
el dato. Esto se da cuando el valor es proximo a cero. A pesar de ser valores muy pequefios, los valores de creacion de empleo en
los subsectores de la transicién pueden haberse visto afectados por esta limitacién, aunque se estima que su impacto es muy poco
significativo.
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2.1
Generacion de empleo de la

transicion energética en Europa

y en Espana

En los Ultimos seis afios, el crecimiento del empleo en los
subsectores relacionados con la transicion energética en la UE-
27 ha sido del 11,5%, casi tres veces superior al del conjunto
del empleo (3,7%). En el perfodo 2015-2020, los subsectores
relacionados con la transicion energética han creado 2.062.962
empleos netos en la UE-27 (Gréfico 2).

En Espana, la tasa de crecimiento del empleo en los
subsectores de la Transicién ha sido ligeramente inferior a

la observada en la UE-27 (10,6%) y similar a la del conjunto

de la economia (10,9%). En el periodo 2015-2021, los
subsectores relacionados con la transicion energética han
creado 152.518 empleos netos en Espafa. El periodo de 5 afios
seleccionado busca recoger tendencia, pero esta limitado por

Las actividades
relacionadas con la
Transicion han creado
empleo a buen ritmo

en los ultimos seis
anos, tanto en la UE-27
como en Espana.

la disponibilidad de datos a nivel europeo, por ello no recoge adecuadamente el efecto del cambio de politicas
relacionadas con la transicion energética que se produce en Espafia a partir de 2018.

Incorporacion de mujeres a los empleos
creados por la Transicion

Un resultado importante, y comun en Espafay la UE-27, es
que el empleo femenino ha crecido en los subsectores de la
Transicién a un ritmo muy superior al de los hombres

(Grafico 2). En Espafia, la tasa de crecimiento del empleo
femenino mas que triplica la del masculino (28,3% frente a
7,6%) y enla UE-27 la duplica (21,7% frente a 9,3%). Este
resultado, sin duda positivo, se explica en parte y como se
vera mas adelante, por la escasa presencia de mujeres en
estos subsectores, que hace que las tasas de crecimiento ante
nuevas incorporaciones sean altas.
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Y el empleo de las
mujeres ha crecido

a tasas incluso
superiores, permitiendo
que éstas hayan
ocupado el 34% de

los nuevos empleos en
laUE-27 yel 38% en
Espana.
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Grafico 2.

Crecimiento del empleo en los subsectores

de la transicion energética. Detalle por

sexo. Espafay la UE-27. Tasa de variacion

porcentual entre 2015y 2021.

Hombres / Mujeres / Total

28,3
12,8
10,6 10,9
9,3
7,6 | I | |
Transicion energética Total economia
Espana

(%)

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).

21,7
11,5
9,3 |

Transicion energética

3,0 4’I5 3,7

Total economia

UE-27
(%)

L En el caso de la UE-27, la informacion estadistica se refiere al perfodo 2015-2020.
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El mayor crecimiento del empleo
femenino ha posibilitado que las
mujeres hayan ocupado el 34,0%
de los nuevos empleos creados

por los subsectores de la Transicion
en el periodo 2015-2020. crsfico 3 »
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En Espana, este porcentaje

ha sido adn superior. Asi, de 3 8 1 o/
los 152.518 empleos netos ) o
creados en el periodo 2015-
2021, han sido ocupados por

mujeres 58.136.

Espana (%)
vs. 34,0% UE-27

Grafico 3.

Participacion de las mujeres en la
creacion de empleo en los subsectores de
la transicion energética entre 2015-2021.
Espafay la UE-27.

Hombres / Mujeres

61,9% (94.382) 66,0% (1.360.620)
| |
38,1% (58.136) 34,0% (702.342)
| |

Espana UE-27 2020

(%) (%)

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).



Subsectores de la transicion energética
protagonistas de la creacion de empleo

La distribucién de la creacion de empleo por subsectores de la
Transicion permite observar la contribucién que ha realizado
cada uno de ellos a la generacion de empleo (Grafico 4). Los
resultados indican que:

a) Las actividades relacionadas han sido las principales
protagonistas de la creacion de empleo en los Ultimos
cinco afios. Cabe recordar que, atendiendo a la delimitacion
realizada, estas actividades son aquellas que proveen de
inputs claves a las denominadas actividades nucleares de
la transicion energética y aglutinan un conjunto de ramas
relacionadas con la industria manufacturera de material
y componentes eléctricos, la carpinterfa metalica y la
reparacion de maquinaria. Las Actividades relacionadas han
aglutinado el 41% de la creacién de empleo en la UE-27
(casi 852.000 empleos) entre 2015y 2020y el 34% en
Espana (51.442 nuevos empleos).

b) El Asesoramiento energético ha tenido también un papel
protagonista en la creacion de empleo, representando el
21% de los nuevos empleos creados en la UE-27 (420.075)
y el 26% (40.285) en Espana.

c) La Eficiencia energética en el transporte ha tenido una
mayor contribucion relativa a la creacion de empleo de la
transicion energética en la UE-27 que en Espafa (22% y
12% respectivamente).

d) Por el contrario, en el caso de la Rehabilitacion energética, la
aportacion ha sido mucho menor en la UE-27 que en Espafia
(6% y 18% respectivamente).

e) Por dltimo, la contribucion del subsector de Energia eléctrica,

redes y autoconsumo ha sido muy similar en ambas zonas
geograficas (en torno al 10%).
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Las actividades
relacionadas,
subsectores
industriales que
proveen inputs a los
subsectores nucleares
de la Transicion, y,

en menor medida,

el asesoramiento
energético, han liderado
la creacion de empleo,
tanto en Europa como
en Espana.

21

de los nuevos empleos
creados en la UE-27,
gracias al asesoramiento
energético.
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Grafico 4.

Distribucion de la creacidon de empleo
por subsectores de la transicion
energética, en el periodo 2015-2021.
UE-27 y Espana. Porcentaje sobre el total
del empleo creado.

Actividades relacionadas / Asesoramiento energético /
Eficiencia energética en el transporte / Rehabilitacion
energética e instalacion de equipos de calefacciény
refrigeracion / Energia eléctrica, redes y autoconsumo

~ ‘ 34% ‘ 26% 12% 18% 10%
Espana

51.442 40.285 18.617 26.651 15.523

Actividades relacionadas / Asesoramiento energético /
Eficiencia energética en el transporte / Rehabilitacién
energética e instalacién de equipos de calefaccion y
refrigeracion / Energia eléctrica, redes y autoconsumo

UE-27 41% 21% 22% 6% 10%
- 851.887 420.075 449.543 129.728 211.729

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).
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La comparativa de la creacion de empleo por sexo en los
distintos subsectores de la transicion energética indica que
(Gréafico 5):

a) La contribucién de los distintos subsectores a la creacion
de empleo ocupado por hombres y por mujeres, aéin con
diferencias significativas, es mas similar en la UE-27 que
en Espana. En Espafia, el protagonismo de unos y otros
subsectores en la creacién de empleo de hombres y mujeres
es muy dispar.

b) En relacién con la UE-27, en Espaia la contribucion a la
creacién de empleo femenino de los subsectores de Energia
eléctrica, redes y autoconsumo y Rehabilitacién energética
ha sido mucho mas importante.

c) En Espanfa, la contribucion del subsector de actividades
relacionadas a la creacién de empleo femenino ha sido
muy pequefia (4%) mientras que ha sido responsable de
la creacion del 52% de los nuevos empleos ocupados por
hombres.

Grafico 5.

Sin embargo, en
Espana, la contribucién
del subsector

de actividades
relacionadas al empleo
femenino ha sido muy
reducida.

Y los mayores ritmos de
creacion de empleo femenino
se observan en los subsectores
de energia eléctrica, redes y
autoconsumo y rehabilitacion
energética.

Contribucién de los distintos subsectores al empleo
creado por la transicion energética en Espanay la

UE-27. Detalle por sexo. Periodo 2015-2021.

Hombres

Espana

Mujeres

BT I
3.011 | 11.874 | 5.281 | 24.950 | 49.266

I e e
12.512 | 14.777 | 13.336 | 15.335 | 2.176
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Hombres

B I——
118.904 | 81.663 | 292.384 | 237.644 | 630.025

UE-27

Mujeres

B S
92.825 | 48.065 | 157.159 | 182.431 | 221.862

Energia eléctrica, redes y autoconsumo / Rehabilitacion energética e instalacion
de equipos de calefaccién y refrigeracion / Eficiencia energética en el transporte /
Asesoramiento energético / Actividades relacionadas

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).

El esfuerzo relativo que cada subsector de la transicion esta realizando en la incorporaciéon de mujeres
se puede aproximar por la diferencia en las tasas de crecimiento del empleo femenino y masculino.
Atendiendo a éstas, cabe sefalar que (Grafico 6):

a) En la UE-27, en todos los subsectores de la transicién el empleo femenino ha crecido a tasas muy
superiores a las del empleo masculino y el diferencial es especialmente elevado en el subsector de Energia
eléctrica, redes y autoconsumo (35,1% frente a 11,7%).

b) En Espafia, en todos los subsectores de la Transicion el empleo femenino ha crecido también a tasas muy
superiores a las del empleo masculino, con la excepcion de las Actividades relacionadas.” Los diferenciales
entre los ritmos de crecimiento del empleo masculino y femenino son especialmente elevados en los
sectores de Energfa eléctrica, redes y autoconsumo (4,6% frente a 68,0%) y Rehabilitacién energética
(2,8% frente a 47,7%).

"Recuérdese que estas actividades incluyen principalmente a la industria que provee de bienes -motores, maquinaria y material
eléctrico, carpinterfa metalica- y servicios de mantenimiento de maquinaria a las actividades nucleares de la transicion (energia
eléctrica, redes y autoconsumo, rehabilitacion energética, eficiencia en el transporte y asesoramiento energético).
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Grafico 6.

Crecimiento del empleo en los subsectores
de la transicion energética. Detalle por sexo
y por subsectores. Espanay la UE-27. Tasa

de variacion porcentual entre 2015y 2021.

Hombres / Mujeres

1. 1
35,1
5 5 5 11,7
. 477 "28,6 (1184
10,0
166 13,8
31,8

4 3. 4
Espana UE-27
(%) (%)

1. Energia eléctrica, redes y autoconsumo.

2. Rehabilitacién energética e instalacion
de equipos de calefaccioén y refrigeracion

3. Eficiencia energética en el transporte

4. Asesoramiento energético

5. Actividades relacionadas

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).
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2.2
Tipo de empleo creado por la
transicion energética en Espana

Mas alla del nimero de empleos que la transicion energética ha creado en el dltimo lustro, interesa también
qué tipo de empleo esta creando. Y de manera especial, ver en qué grupos ocupacionales se esta creando
empleo y cudl es la cualificacion de las personas que se estan incorporando a estos nuevos empleos.

Con el objetivo de poder analizar algunas caracteristicas claves del empleo creado y de contar con datos mas
actualizados, en este epigrafe se incorporan al andlisis los datos de la EPA nacional, que permite contar con
datos referidos al afio 2022,

Tabla 5.

Creacion de empleo neto en los subsectores
de la transicion energética en Espana.
Periodo 2015-2022. Ndmero de personas.

Mujeres

Hombres Mujeres Total (% sobre el total)

Energia eléctrica, redes y autoconsumo 3.772 17.567 21.338 82,3%
Eficiencia energética en el transporte -26.562 12.685 -13.877

Asesoramiento energético 45.881 9.434 55.315 17,1%

Actividades relacionadas 54.729 11.423 66.152 17,3%

Total transicion energética 96.151 69.793 165.944 42,2%

Total economia 1.210.642 1.415.453 2.626.095 53,9%

Fuente: Elaboracién propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015
y 2022 (2°T).

gLas posibles variaciones observadas en los datos nacionales respecto al epigrafe previo se explican tanto por el cambio de fuente estadistica
como por la incorporacién del afio 2022 al periodo de calculo. Hay diferencias entre los datos de la LFS y de la EPA porque aunque se trate
de una estadistica muy similar los microdatos se someten a tratamientos diferentes para hacerlos comparables con otros paises de la UE.
Por otra parte, cabe sefialar que el grado de exactitud o fiabilidad de la informacién cuantitativa que se deriva de los calculos realizados
en este informe son de exclusiva responsabilidad de las autoras del mismo.
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Creacién de empleo por nivel
de estudios

En los dltimos siete afnos, las actividades de la transicion
energética han creado cerca de 180.000 empleos de alta

y media cualificaciéon (Grafico 7). EL nGmero de personas
empleadas con estudios superiores® se aproximo6 a las 80.000
personas; con estudios técnicos de grado superior??, en
torno a 43.800 y con estudios medios?*?, en torno a 55.000.
Por el contrario, estas actividades han destruido mas de
13.000 empleos ocupados por trabajadores/as con estudios
primarios o inferiores a estos*?, fruto, en parte, de la salida
de trabajadores/as de mayor edad, que cuentan con niveles
medios de educacidén mas bajos.

La transicion
energética en Espafa
ha incorporado en

los Gltimos 7 afos,
cercade 125.000
empleados/as con
estudios universitarios
o técnicos de grado
superior.

Si se atiende a la creacion de empleo por sexo, estas actividades han incorporado mas hombres que mujeres
en todas las categorfas de estudios con la excepcién de estudios primarios.

empleos creados de alta

actividades de la transiciéon
energética en el periodo
2015-2022.

y media cualificacion en las

180.000

°Grados universitarios de 240 créditos ECTS, diplomaturas universitarias, titulos propios universitarios de experto/a o especialista y similares;
Grados universitarios de mas de 240 créditos ECTS, licenciaturas, masteres y especialistas en Ciencias de la Salud por el sistema de

residencia, y similares; y Ensefianzas de doctorado.

1%Ensefanzas de formacion profesional, artes plasticas y disefio y deportivas de grado superior y equivalentes; titulos propios universitarios

que precisan del titulo de bachiller, de duracion igual o superior a 2 afos.

' Segunda etapa de educacién secundaria y similar y Educacion postsecundaria no superior.
2Menos que primaria, Educacion primaria y Primera etapa de educacion secundaria y similar.
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Grafico 7.

Creacion de empleo en las actividades
de la transicion energética en el periodo
2015-2022. Detalle por nivel de estudios

y sexo. Nimero de personas.

60.000 Creaci6n empleo femenino > Estudios universitarios
Creacién empleo masculino Hombres: 46.862;
50.000 Mujeres: 31.600;
' Total: 78.462
2
‘£ 40.000
(V)
£
[
%5 30.000
Q Estudios primarios
Q
€ 2 Hombres: -20.148;
o 0.000 Mujeres: 9.171;
@ Total: -10.977
8 10.000 Estudios medios
\L F.P. Grado Superior Hombres: 42.852;
0 Hombres: 27.002; Mujeres: 12.233;
Mujeres: 16.789; Total: 55.084
Total: 43.791
-10.000 Creacién empleo masculino >
Creacion empleo femenino
-20.000

-20.000 -10.000 0

10.000 20.000

Creac. empleo masculino

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2° 7).

40.000 50.000 60.000

Un mayor detalle de la creacion de empleo femenino en el periodo sefialado permite observar que

la incorporacién de mujeres al empleo es muy dispar, atendiendo a su cualificacion, en los distintos
subsectores. Los subsectores de Actividades relacionadas y de Energia eléctricas, redes y autoconsumo
han incorporado mayoritariamente mujeres con estudios superiores (80,3% y 70% respectivamente). Por
el contrario, en Rehabilitacion energética la incorporacion de mujeres con estudios primarios alin representa
casi el 30% del empleo creado en el periodo (Tabla 6).
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Tabla 6.

Distribucion por niveles de estudios del empleo

femenino creado en las actividades de la transicion
energética en el periodo 2015-2022. Namero neto

de empleos ocupados por mujeres creados en

el periodo y porcentajes.

Educacién

Educacién secundaria FP grado Estudios

obligatoria no obligatoria  superior universitarios Total
Energia eléctrica, redes y autoconsumo 2.707 1.395 1.149 12.316 17.567
Eficiencia energética en el transporte 2.609 501 7.101 2.473 12.685
Asesoramiento energético -799 4.655 47 5.531 9.434
Actividades relacionadas -370 -3.167 5.788 9.171 11.423
Total transicién energética 9.171 12.233 16.789 31.600 69.793
Total economia -84.243 261.921 297.557 910.975 1.386.210
Energia eléctrica, redes y autoconsumo 15,4% 7,9% 6,5% 70,1% 100,0%
Eficiencia energética en el transporte 17,1% 4,1% 58,4% 20,4% 100,0%
Asesoramiento energético -8,5% 49,3% 0,5% 58,6% 100,0%
Actividades relacionadas -3,2% -27,7% 50,7% 80,3% 100,0%
Total transicion energética 12,5% 17,7% 24,2% 45,6% 100,0%
Total economia -3,9% 18,5% 21,0% 64,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2°T).
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Creacion de empleo por grupos ocupacionales

La dinamica ocupacional ofrece informacién de qué ocupaciones protagonizan la creacién de empleo
y cudles estan destruyendo empleo y esta motivada principalmente por los cambios en los procesos
productivos ligados a la tecnologia y la digitalizacion.

La creacion de empleo en las actividades de la transicion se ha concentrado en puestos de alta cualificacién
(Gréafico 8). Los grupos ocupacionales de Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales y Técnicos,
profesionales de apoyo han creado unos 100.000 empleos netos, y el de Directivos y gerentes, en torno

a 6.500. Por tanto, no hay duda de la importante incorporacion de cualificacién que estan realizando

estas actividades. Otras actividades de cualificacion intermedia, como las de Empleados contables,
administrativos y de oficina y Trabajadores cualificados de la industria y la construccién han creado también
empleo de forma significativa (31.177 y 23.480 empleos

netos respectivamente). Las aCtiVidadeS de

En los grupos de alta cualificacion la incorporacion de mujeres la transicién energética
es alin escasa (éstas representan sélo el 16,2% del aumento P
estan creando

de empleo en el grupo de Técnicos, profesionales, cientificos e
intelectuales y el 18,1% en el de Técnicos y profesionales de mayoritariamente
apoyo). Su presencia ha sido también minima en el incremento

del empleo de Trabajadores cualificados de la industria empleo de alta

y la construccién (1,3%). Por el contrario, en los grupos cualificacion. El 64%

ocupacionales de Empleados contables, administrativos y de

oficina, Directores y gerentes y Trabajadores de los servicios de I.OS empleos Creados
y comerciales, todo el aumento del empleo ha ido al empleo (Cerca de 1 065 OO)

femenino, ya que el empleo masculino presenta variaciones

negativas. se ubican en este tipo

Uno de los aspectos diferenciales y mas significativos de de ocu PaCloneS-

la creaciéon de empleo en las actividades de la transicién

energética en Espana es la fuerte disparidad del destino por ocupaciones del empleo femenino y del
empleo masculino (Grafico 9). El 85,5% del empleo masculino creado en el periodo se ha ubicado en los
grupos ocupacionales de Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales y Técnicos, profesionales de
apoyo, mientras que en el empleo femenino estos dos grupos sélo representan el 24,7%. En el caso de
los nuevos empleos ocupados por mujeres, es el grupo de Empleados contables, administrativos y otros
empleados de oficina el que ha absorbido la mitad (49,6%) de los nuevos empleos femeninos.

Este fuerte sesgo a ubicar el empleo femenino en las ocupaciones de caracter administrativo parece ser
propio de las actividades de la transicién'?, ya que no se observa en el conjunto de la economia, donde casi
la mitad de los nuevos empleos femeninos se han ubicado en el grupo de Técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales, y puede explicarse por la escasez de mujeres en las titulaciones de educacion superior que
incorporan estos sectores.

13Véase también la revision de la literatura académica realizada en el capitulo 1 de este informe.
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Grafico 8.

Creacion de empleo en las actividades de la
transicion energética en el periodo 2015-2022.
Detalle por grupos ocupacionales y sexo.

Total / Mujeres / Hombres

Técnicos profesionales de apoyo

Técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales

Empleados contables,
administrativos y de oficina

Trabajadores cualificados de la
industria y la construccién

Directores y gerentes

Trabajadores de servicios
de restauracioén, proteccion
y vendedores

Ocupaciones elementales

Operadores de instalaciones
y maquinaria y montadores

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2° 7).
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Grafico 9.

Distribucién por grupos ocupacionales del empleo
femenino creado en las actividades de la transicion
energética y en el total de la economia en el periodo
2015-2022. Porcentaje sobre el total del empleo
femenino creado en el periodo.

Mujeres total economia / Mujeres transicion energética

Directores y gerentes

Técnicos y profesionales
cientificos e intelectuales

43,5%

Ocupaciones elementales

-0,3%
1,1%
Operadores de instalaciones, a9 14,4% Técnicos, profesionales
magquinaria y montadores 7R 15,1% de apoyo
4,8%
0,4%
1,2%
15,2%
Trabajadores cualificados de 49,6% Empleados contables,
las industrias manufactureras y administrativos y otros
la construccién empleados de oficina

Trabajadores de los servicios
de restauracion, proteccion
y comerciales

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2°T).

Un mayor detalle por subsectores pone de manifiesto las significativas diferencias entre ellos en lo que a
creacion de empleo por ocupaciones se refiere. Si bien, la creacion de empleo femenino muestra valores
similares en casi todos los subsectores, la ubicacién ocupacional del mismo es muy dispar (Tabla 7).
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Tabla 7.

Distribucién por grupos ocupacionales del empleo femenino creado en las
actividades de la transicion energética en el periodo 2015-2022. Ndmero
neto de empleos ocupados por mujeres creados en el periodo y porcentajes.

Energia
eléctrica, redes
y autoconsumo

Rehabilitacion energética
y equipos de calefaccién y
refrigeracion

Directores y gerentes 396 -1.525
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 5.979 1.066
Técnicos, profesionales de apoyo 1.608 -541
Empleados contables, administrativos y de oficina 8.165 16.778
Jr\\jl::éaecclic;r;ss de los servicios de restauracién, proteccién 676 1105
;Il'rlzbcaé'arnél:rrjzccigﬁliﬁcados de las industrias manufactureras 1194 2230
Operadores de instalaciones, maquinaria y montadores 0] -287
Ocupaciones elementales -451 -141
Total 17.567 18.684

Energia Rehabilitacion energética

eléctrica, redes
y autoconsumo

y equipos de calefaccién y
refrigeracion

Directores y gerentes 2,3% -8,2%
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 34,0% 5,7%
Técnicos, profesionales de apoyo 9,2% -2,9%
Empleados contables, administrativos y de oficina 46,5% 89,8%
Trabajadores de los servicios de restauracién, proteccion 3.8% 5.9%
y vendedores

;’rlzbfianti;rjzcigiliﬂcados de las industrias manufactureras 6.8% 11,9%
Operadores de instalaciones, maquinaria y montadores 0,0% -1,5%
Ocupaciones elementales -2,6% -0,8%
Total 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2°T).
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Eficiencia

energética en el Asesoramiento Actividades Total transicién
transporte energético relacionadas energética Total economia
5.146 -948 3.444 6.513 59.352
-1.941 1.745 359 7.208 601.712
1.980 3.253 3.745 10.044 208.789
-5.023 5.173 9.559 34.651 208.147
6.428 - -339 7.870 210.644
-1.691 - -1.424 309 17.219
7.489 - -3.803 3 65.985
298 212 -119 -202 14.776
12.685 9.434 11.423 69.793 1.383.790

Eficiencia

energética en el Asesoramiento Actividades Total transicion
transporte energético relacionadas energética Total economia
40,6% -10,1% 30,2% 9,3% 4,3%
-15,3% 18,5% 3,1% 10,3% 43,5%
15,6% 34,5% 32,8% 14,4% 15,1%
-39,6% 54,8% 83,7% 49,6% 15,0%
50,7% - -3,0% 11,3% 15,2%
-13,3% - -12,5% 0,4% 1,2%
59,0% - -33,3% 4,9% 4,8%
2,3% 2,2% -1,0% -0,3% 1,1%
100% 100% 100% 100% 100%
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Uno de los aspectos diferenciales
y mas significativos de la creacion
de empleo en las actividades de

la transicion energética en Espafia
es la fuerte disparidad del destino
por ocupaciones del empleo
femenino y del empleo masculino.
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2.3

Nivel de desarrollo de las
actividades de la transicion
energética en las comunidades
autbnomas

Para analizar el grado de desarrollo relativo de las actividades de la transicion por comunidades auténomas,
se ha calculado un indicador que refleja la diferencia entre el porcentaje que representa cada comunidad
auténoma en el empleo de las actividades de la transicion (sobre el conjunto estatal) y el porcentaje que
representa en el empleo de la economia total.

Los resultados de este indicador muestran las diferencias en el grado de desarrollo de las actividades de la
transicion por comunidades autébnomas. Asi se observa que estas actividades estan mas desarrolladas en la
Comunidad Foral de Navarra, Pais Vasco y Aragdn. Estas comunidades hacen una aportacion al empleo estatal
de la transiciéon muy superior al que hacen al conjunto del empleo estatal. En concreto el peso de Navarra en
el empleo de la transicion es un 78% superior al que la comunidad tiene en el empleo total; el en caso del Pais
Vasco, un 60% superior; y en el caso de Aragdn, un 32% superior. Ademas, estas comunidades muestran un
desarrollo superior a la media estatal en casi todos los subsectores de la transicién considerados, lo que indica
un avance transversal de la misma (Tabla 8).

Por el contrario, en Murcia, Canarias y Extremadura, el empleo en la transicion tiene un peso relativo inferior
al que cabria esperar atendiendo al tamario de estas comunidades vy, por tanto, cabe sefialar que la transicién
en estas comunidades adn esta poco desarrollada en términos de empleo. Ademas, con la excepcién del
subsector de Energfa eléctrica, redes y autoconsumo en Extremadura, este infradesarrollo esta generalizado y
afecta a la mayoria de subsectores de la transicién.
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Tabla 8.

Grado de desarrollo relativo de las actividades de la transicidon energética

por Comunidades auténomas. Afo 2022. Peso relativo de cada comunidad
autonoma en el empleo de las actividades de la transicion energética a nivel

estatal en relacion con el peso relativo en el empleo total de la economia
espanola (Total economia =100).

Rehabilitacién

Energia energéticay  Eficiencia
eléctrica, equipos de energética Total
redesy calefacciony enel Asesoramiento Actividades transicion Total

autoconsumo  refrigeracion transporte energético relacionadas energética economia
Navarra
(Comunidad 194 144 266 89 167 178 100
Foral)
Pais Vasco 140 94 181 154 235 160 100
Aragén 130 107 162 126 136 132 100
La Rioja 205 121 122 47 153 125 100
Cantabria 209 91 125 103 130 118 100
Principado 294 98 70 86 154 115 100
de Asturias
Cataluna 85 117 139 118 89 115 100
Galicia 83 108 137 95 112 113 100
Islas Baleares 14 135 94 84 117 105 100
Castillay Ledn 82 77 138 102 104 103 100
Comunidad
de Madrid 129 87 94 162 83 101 100
Comunidad 46 108 70 69 126 93 100
Valenciana
Castilla 127 121 44 52 84 83 100
La Mancha
Andalucia 99 89 57 72 73 75 100
Region 33 105 48 41 73 69 100
de Murcia
Canarias 58 76 67 54 48 63 100
Extremadura 161 71 27 67 51 60 100

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2022 (2°T).

52



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Capitulo 3.

La brecha de participacion
de las mujeres en el empleo
de la transicion energética

Introduccion

Como se ha sefialado en la revision de la literatura recogida en el primer capitulo, la brecha de género mas
importante relacionada con la transicion energética es la brecha en el acceso a los empleos relacionados con
la misma, es decir, la denominada brecha de participacion.

Esta brecha ha ocupado buena parte de la investigacion de género y energia, pero, como también se ha
sefialado, la literatura académica se ha limitado, en gran medida, al sector eléctrico. En este capitulo se
amplia el analisis al conjunto de actividades de la transicion energética y se confirma que esta brecha de
participacion es significativa, generalizada y persistente, especialmente en algunos subsectores.

La literatura académica también ha analizado los potenciales efectos que la reducida presencia de mujeres
puede tener en los entornos de trabajo y cabe sefalar que si se observan efectos negativos mas acusados
cuando la infrarrepresentacion es mas severa. Asi, se recogen dos niveles claves de infrarrepresentacion

que permiten comprender mejor las dinamicas generadas en los entornos de trabajo. El primero de ellos, es
el valor del 30%, identificado en esta materia con el concepto sociolégico de masa critica'* y que, una vez
superado, favoreceria un entorno que apoyase una evolucion positiva de la presencia de mujeres. El otro nivel
clave parece ser la cuota del 15% de participacion, por debajo de la cual, el entorno puede ser especialmente
dificil para las mujeres. Por debajo de este nivel, la excesiva visibilidad, el aumento de la presion derivado de
multiples factores, la posibilidad de sufrir cierto aislamiento, la necesidad de adaptarse a los estereotipos; la
propia discriminacion entre mujeres vy el estrés fisico o psicologico deterioran el entorno de trabajo para las
mujeres y pueden incluso acabar expulsandolas de sus puestos de trabajo (Tabla 9).

4 Este concepto hace referencia al nimero o porcentaje de individuos involucrados en un fenémeno a partir del cual éste adquiere una
dinamica propia que le permite sostenerse y crecer por si mismo. Es decir, el valor minimo a partir del cual el grupo minoritario puede
ejercer influencia sobre el conjunto del colectivo.
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Tabla 9.

Potenciales efectos de la escasa presencia de mujeres
sobre el entorno de trabajo de las propias mujeres

recogidos en la literatura académica.

Presencia de mujeres en el empleo <15%

1. Aumento de la visibilidad: La parte mayoritaria del
grupo (dominante), hombres en este caso, controla y
determina la cultura del grupo. La parte minoritaria del
grupo, en este caso mujeres, aumenta su visibilidad y
recibe mas atencion. Esto puede dar lugar al segundo
efecto, la presién (Kanter 1977).

2. Aumento de la presién: Las mujeres pueden
experimentar presién sobre su desempefio, se

identifican diferentes formas:

a) Presion por demostrar su valor profesional. Deben

trabajar mas duro para obtener reconocimiento y sus

fallos son mas penalizados (Gustafson, 2008).

b) Presién sobre su desempefio profesional por el hecho

de “representar a toda una categoria” (Gustafson,
2008).

c) Presién para no destacar sobre el colectivo
masculino por temor a su reaccién y/o a las
potenciales represalias, como el aislamiento
informal, la exclusién, o el fortalecimiento de
barreras entre grupos (Gustafson, 2008).

d) Presién por tener que lidiar con una evaluacién a
doble nivel. Primero por su competencia profesional
por el simple hecho de ser mujer y segundo por su
competencia profesional con respecto a los demas
(Laws, 1975).

3. Aumento del aislamiento o acatamiento: El grupo
dominante enfatiza sus similitudes y destaca las
diferencias de la minoria con el objetivo de preservar
su comunalidad (Kanter, 1977). Esto deja dos opciones
a la minoria: permanecer como un “outsider”, fuera
del grupo, o aceptar la ideologia del grupo dominante
(Lewis y Simpson, 2012).

4. Adaptacion a la estereotipacién o “Role Entrapment”:
Distorsién de las caracteristicas de la minorfa de
acuerdo con los estereotipos ideados por la mayoria
(Kanter, 1977). Provoca dos efectos diferentes: la
asignacion de un ndmero de funciones muy limitado a

la mujer (Lewis y Simpson 2012); y la asimilacién de
estereotipos por ambos sexos (Kanter, 1977). Algunos
de ellos se sintetizan en la visién de la mujer como:

= Madre. Se la limita al rol afectivo y se ponen barreras
en el desempefio de roles de liderazgo

= Objeto: Se pone el foco en la sexualidad de la mujery
se la empuja a llevar a cabo comportamientos “muy
femeninos”.

= Mascota: La mujer no es vista como una amenazay se
menosprecian sus habilidades profesionales.

= Doncella de Hierro: la mujer adopta un
comportamiento masculinizado para parecer mas
competente, que también es criticado por su falta de
feminidad.

. Aumento de la rivalidad o discriminacién entre

mujeres: se identifican varios tipos de discriminacion:

a)“Role Entrapment”. Los estereotipos de género
pueden provocar un comportamiento poco solidario
entre mujeres, que perpetua divisiones y obstaculiza
alianzas (Mavin 2008).

b) Rol de Guardianas. El grupo dominante puede
reforzar las barreras (efecto aislamiento)
presionando a las propias mujeres a regular la
entrada de “outsiders” en el grupo dominante. Estas
mujeres actdan como guardianas o “gatekeepers”.
(Gustafson, 2008).

) “Sindrome de la abeja reina”: Rechazo hacia la
discriminacion positiva de la mujer por parte de
otras mujeres con posiciones de prestigio. “Siyo lo he
conseguido sin ayuda, otras también pueden” (Mavin,
2008).

. Estrés fisico y/o psicolégico. Estos cinco efectos

pueden ademas acarrear otros como estrés fisico o
psicologico de diferentes grados de intensidad sobre la
minorfa.
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Presencia de mujeres en el empleo [1 5% - 30°/o]

Muchos de los efectos asignados a una presencia inferior
al 15% de participacién se observan también en este
tramo de participaciéon femenina. Sin embargo, se sefialan
también otros efectos que suponen un avance respecto al
tramo anterior:

1. Posibilidad de formacion de alianzas: El aumento
relativo, del 15% al 30%, hace que los individuos
minoritarios se conviertan en potenciales aliados. Esto
les permite formar coaliciones con repercusiones sobre
la cultura del grupo (Childs and Krook, 2008).

2. Diferenciacién intragrupo: El aumento relativo del
15% al 30% permite a los miembros de la minoria
diferenciarse entre ellos y dejar de “representar a toda

una categorfa” (Childs and Krook, 2008). No obstante,
otros estudios sefialan que, a medida que las mujeres
alcanzan posiciones de senior o de responsabilidad, la
diferenciacién intragrupo es mas débil y sus habilidades
profesionales quedan eclipsadas por su género (Lewis y
Simpson 2012).

. Reduccién de la estereotipacién: El aumento

absoluto, sea o no relativo, puede ayudar a reducir el
“Role Entrapement” si los miembros de la minoria se
identifican con su grupo social (“feminismo”) (Childs
and Krook, 2008).

Las mujeres estan claramente
infrarrepresentadas en el empleo
de la transicion energética en la
UE y la brecha de participacion
es generalizada entre los paises

miembros.
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3.1

Brecha de participacion de las mujeres

en el empleo de la transicidn energética en
la Unidn Europea

La participacion de las mujeres en el empleo de los subsectores de la transicién energética en la UE-27 fue
en elafo 20201° del 19,7%, es decir, sélo 2 de cada diez personas empleadas en estos subsectores son
mujeres (Grafico 10). Si se considera que la participacién de las mujeres en el empleo del conjunto de la
economia fue del 46,1%, la brecha de participacion fue de 26,4 puntos porcentuales o, dicho de otro modo,
la presencia de mujeres en estos sectores no alcanza ni la mitad de la presencia media de

mujeres ¢ en el conjunto del empleo.

Sin embargo, hay diferencias significativas por paises. Las menores brechas de participacion femenina en los
subsectores de la transicién se observan en paises de la Europa del Este: Chequia, Rumania, Hungria, Bulgaria
y Eslovaquia. Todos ellos, junto a Luxemburgo, muestran brechas de participacion inferiores a la media
europea. Por el contrario, las mayores brechas de participacion se observan en los paises nérdicos y balticos
-Lituania, Dinamarca, Finlandia, Letonia-.

19,7

participacion de as mujeres

en el empleo de los subsectores de la
transicion energética en la UE-27 en el
afio 2020 (sé6lo 2 de cada diez personas
empleadas son mujeres)

5 Los dltimos datos disponibles a la fecha de realizacion de este estudio se refieren al afio 2021 para los Estados Miembros y al afio 2020
para el conjunto de la UE-27.

*La brecha de participacion de las mujeres en las actividades de la transicion energética se apoya en una explotacion especifica de
la Labour Force Survey solicitada a Eurostat. Dicha explotacion presenta ciertas limitaciones de secreto estadistico para el caso de
algunos paises y para algunos subsectores econémicos a tres digitos de la clasificacién de actividades, y, en esos casos, no se facilita el
dato. Esto se da cuando el valor es préximo a cero y en el caso de este estudio en particular, afecta mas a los datos referidos a mujeres
que a hombres, debido a la baja participacion femenina en el empleo de algunos de los sectores de la transicion energética. A pesar de
ser valores muy bajos, no dejan de afectar en alguna medida a las brechas calculadas, un impacto que en la mayoria de los casos no es
significativo, pero que puede suponer una ligera infraestimacioén de la participacion femenina.
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Grafico 10.

Presencia de mujeres en el empleo de los subsectores
de la transicion energética y en el total del empleo.
Paises de la UE y UE-27. Aflo 2021. Porcentaje de

Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

mujeres sobre el total del empleo.

Chequia
Rumania
Hungria
Luxemburgo
Bulgaria
Eslovaquia
UE27 (2020)
Alemania
Eslovenia
Grecia

Italia
Francia
Malta
Espafa
Austria
Polonia
Suecia
Estonia
Portugal
Paises Bajos
Bélgica
Lituania
Croacia
Dinamarca
Finlandia
Chipre

Letonia

24,1%
20,5%
24,4%
21,6%
20,7%
20,4%
19,7%

20,4%

18,9%

15,4%

15,5%

20,8%

13,2%
16,5%

17,1%

14,2%

16,1%

17,3%
18,3%
15,6%
13,8%
16,2%
12,6%
13,6%
13,9%

10,4%

5,9%

@ 242%
@ 21.7%
@ 46,7%
@ 46,5%
@ 46,6%
@ 46,9%
@ 46,2%
@ +7.0%
@ 458%
@ 42.4%
@ +25%
@ 49,0%
@ 214%
@ 46,2%
@ +7.0%
@ 45.4%
@ 27.5%
@ 489%
@ 49.9%
@ +76%
@ +71%
@ 29,6%
@ 46.2%
@® +7.7%
@ 485%
@ 47.7%
@ 206%

Transicién energética / Brecha de participacion / Total economia

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).
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La comparativa entre las tasas de participacion de las mujeres en el empleo total y en el empleo de los
subsectores de la transicion pone de manifiesto que no hay una relacién clara entre ambas variables, lo
que apuntaria a la existencia de factores especificos que frenan la integracién de las mujeres en estos
subsectores.

Atendiendo a una posible categorizacion de la presencia de mujeres en el empleo *” cabe sefialar que en
ninguno de los 26 paises de la UE para los que se dispone de informacién referida a 2021, la presencia de
mujeres en los subsectores de la transicién energética alcanza un nivel de masa critica '8, que se situaria en el
30%. Este nivel es importante porque cabe esperar que a partir de este nivel el aumento de la presencia de
mujeres se acelere y que los efectos sean transformadores de una forma transversal, es decir, que las mujeres
puedan actuar como un colectivo respecto a sus problemas y derechos.

Ocho paises de la UE presentan niveles de infrarrepresentacién severa de mujeres en el empleo de los
subsectores de la transicion energética y en este grupo no se observa relacién ninguna con las tasas de
participaciéon en el empleo total, que oscilan ampliamente entre el 52,3% de Letoniay el 42,5% de Malta.

En el resto de paises europeos analizados (18) la infrarrepresentacién de mujeres en el empleo de la
transicion energética es también muy importante y, aunque superan el umbral del 15%, no alcanzan, como se
ha sefialado, el del 30%.

Por tanto, cabe concluir que, en todos los paises de la UE la brecha de participacion de las mujeres en la
transicion energética es muy importante y que la participacion equilibrada por sexo en las oportunidades
de empleo generadas por la misma queda ain muy lejana.

Evolucion de la brecha
de participacién en Europa

En los dltimos cinco anos (2015-2020) la participacion de las La partiCipaCién de laS

mujeres en el empleo de la transicion en el conjunto de la UE

ha aumentado 1,6 puntos porcentuales (del 18,1% al 19,7%) mUjereS en el empleo

y se sitda proxima al 20%. de la transiciéon avanza

Aunque el avance es positivo, también puede adjetivarse pOCO a pOCO.
como insuficiente ya que, al ritmo observado, la igualdad en el

acceso a los empleos generados por la transicion energética

se alcanzaria con mucha posterioridad al afio 2050. Y en

ese afo ya se habran materializado la mayor parte de las

inversiones previstas en los distintas estrategias nacionales y

europeas dirigidas a hacer realidad la transicion energética.

7Siguiendo a Martinez et a. (2006), la variable de presencia femenina en el empleo puede categorizarse como sigue:
Infrarrepresentacion severa (del 0% al 15%); Infrarrepresentacion sin alcanzar una masa critica (del 16% al 30%); Infrarrepresentacion
con una masa critica (del 31% al 45%); Representacion equilibrada (del 46% al 55%); Sobrerrepresentacién moderada (del 56% al
70%); Sobrerrepresentacion alta (del 71% al 85%) y Sobrerrepresentacién muy alta (del 86% al 100%).

18 En sociologia, el concepto de “masa critica” de un fenémeno se define como el ndmero de individuos involucrados en el mismo a partir
del cual éste adquiere una dinamica propia que le permite sostenerse y crecer por si mismo. Es decir, es el porcentaje minimo a partir
del cual el grupo minoritario puede ejercer influencia sobre el conjunto del colectivo.
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5 1,6

puntos porcentuales

Aumento en los ultimos cinco afios de la
participacion de las mujeres en el empleo
de la transicion en el conjunto de la UE

La participacion de las mujeres en el empleo de la transicion, aunque a ritmos muy dispares, ha aumentado
en casi todos los paises de la UE-27 en los Ultimos seis afios (Graficos 11y 12). Los avances mas rapidos se
han observado en Chipre, Grecia, Portugal, Hungria y Paises Bajos. En otros paises los avances han sido mas
lentos (Rumania, Estonia, Espafia, Francia, Alemania e Italia), nulos (Chequia, Eslovaquia, Malta, Finlandia y
Suecia) o incluso negativos, es decir, han experimentado retrocesos (Lituania, Polonia, Austria y Croacia).

Aunque el avance es positivo, deberia
acelerarse ya que, al ritmo observado, la
igualdad en el acceso a los empleos generados
por la transicion energética se alcanzaria
después del aifno 2050.
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Grafico 11.

Brecha de representacion de las mujeres en el empleo de los subsectores de la
transicion energética y relacion con su participacion en el total del empleo. Paises
de la UE y UE-27. Afo 2021. Porcentaje de mujeres sobre el total del empleo.

55%

Infrarrepresentacion Infrarrepresentacion
severa sin alcanzar masa critica

50%  Letonia; 5,9%; 49,6% Lituania; 16,2%; 49,6% ® Portugal; 18,3%; 49,9%
[} [}
Estonia; 17,3%; 48,9% . :
Finlandia 13,9%; 48,5% . ¢ Francia; 20,8%; 49,0%
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INAMArea; 23,576 2477 Eslovaquia; 20,4%; 46,9%
Bélgica; 13,8%; 47,1% ° Luxemburgo; 21,6%; 46,5%

Tl ° ° Austria; 17,1%; 47,0% Iy B o Hungria, 24.4%; 46,7%
o Lo ®  Bulgaria; 20,7%; 46,6%
Croacia; 12,6%; 46,2% spana;

° ° e T UE27;19,7%; 46,2%

16,5%; 46,2%
Eslovenia; 18,9%; 45,8%

Mujeres en el empleo total (%)

°
45% Polonia; 14,2%; 45,4%

® Chequia; 24,1%; 44,2%

Italia; 15,5%;42,5%
8 © Suecia; 16,1%; 42,5%
Grecia; 15,4%; 42,4%
Malta; 13,2%; 41,4% ® Rumania; 20,5%; 41,7%
°

=

40%

5% 10% 15% 20% 25% 30%

Mujeres en el empleo de Transicién Energética (%)

Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat)
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Grafico 12.

Evolucion de la participacion de las mujeres en el empleo de
la transicion energética entre 2015y 2021. Paises de la UE y
UE-27. Porcentaje de mujeres sobre el total del empleo.

2015/ 2021
Croauia | | .
iovacuia | | .
Francia s 20,8%
UE27 (2020) 18'1“/"19,7%
Rumania S 20,5%
Suecia [ 16,4%
I 16,1%
Italia 14’4;/50,5"/0
Pl | | ..
Croacia 136%
12,6%
Paises Bajos 125% 15,6%
Chipre e o
Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).
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3.2

Participacion de las mujeres

en el empleo de la transicién
energética en Espana

En el epigrafe previo se ha obtenido una visién panoramica de
la participacion de las mujeres en el empleo de la transicion
energética en la UE. En este apartado se focaliza el analisis
en Espafa y se amplia de forma significativa el detalle por
actividades econémicas. Este detalle es posible gracias a la
utilizacion de la base de datos de afiliacion a la Seguridad
Social *°.

Atendiendo a la fuente sefalada, en marzo de 2022, las ramas
implicadas en la transicion energética emplean actualmente
a1.192.083 personas y de ellas, el 18,2% *° (216.376)

son mujeres. La contribucion de los distintos subsectores

al empleo de hombres y mujeres esta determinada tanto

por el tamafio de cada subsector como por los niveles de
participacion de ambos sexos en el empleo sectorial (Graficos
13y 14).

El analisis de los datos de empleo indica que el subsector
de Asesoramiento energético es el que mayor nimero de

Las actividades
econdmicas
relacionadas con
la transicion energética
emplean mas de
216.000 mujeres
en Espana, cerca
de 79.300 en

el subsector de
asesoramiento
energético.

mujeres emplea (79.276, un 33,8% del total del empleo femenino en los subsectores de la transicion),
seguido en importancia del subsector de Rehabilitacion energética e instalacion de equipos de calefaccion y
refrigeracion (52.223 empleos un 26,7% del total) y del subsector de Eficiencia energética en el transporte
(45.357 empleos 19,5%). Las Actividades relacionadas contribuyen al empleo de la transicion energética
con casi 30.000 empleos ocupados por mujeres (un 14,1%) y el subsector de Energia eléctrica, redes y

autoconsumo (10.455 empleos; un 4,8%).

9La base de datos de afiliacion a la Seguridad Social ofrece una importante ventaja frente a otras fuentes como la EPA: aporta
informacion estadistica sobre personas ocupadas a un amplio grado de desagregacion por ramas de actividad, en concreto, a 4 digitos
CNAEO9, lo que permite una mayor precision en la delimitacion de las actividades implicadas en la transicion energética. No obstante,
es importante sefalar que presenta diferencias muy importantes con la EPA, e incluso evoluciones de signo contrario, en el nimero
de personas ocupadas en algunas ramas de actividad, y de manera especial en la rama 351. Produccién, transporte y distribucion de

energia eléctrica.

0 Las diferencias en los valores absolutos y en el porcentaje de participacion de las mujeres en el empleo de la Transicion respecto a las
presentadas en el epigrafe previo se deben al cambio de fuente estadistica; a la mayor precision de las actividades de la Transicion en

los datos de afiliacion; y a la diferente fecha de referencia de los mismos.



La contribucion de los distintos
subsectores al empleo de hombres

y mujeres esta determinada tanto
por el tamano de cada subsector
como por los niveles de participacion
de ambos sexos en el empleo
sectorial. crafico 13 -
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Grafico 13.
Distribucion por sexo y subsectores del empleo en las ramas
de la transicion energética. Ao 2022.

Hombres / Mujeres
975.707 216.376

Actividades Energia
relacionadas eléctrica, redes
29.065 y autoconsumo

Eficiencia energética 10.455

en el transporte
Rehablitacién energética 45.357
e instalacion de equipos
de calefaccién y refrigeracién
52.223

Asesoramiento
energético

Energia
eléctrica, redes
y autoconsumo

79.276
39.201
Rehabilitaciéon
energética
e instalacion

de equipos de
calefacciény
refrigeracion

450.926

Actividades
relacionadas

152.445

Asesoramiento
energético

162.485

Eficiencia energética
en el transporte

170.650

Fuente: Estadistica de afiliacion a la Seguridad Social (Datos a 31/03/2022)
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Mapa de la participacion de mujeres Los avances en la
por subsectores y evolucion brecha de participacién

en el empleo de la
La brecha de participacion de las mujeres en las actividades . e P
econdmicas relacionadas con la transicion energética es, como transicion energetlca

ya se vio en el capitulo anterior, muy importante también en en Espaﬁa han Sido

Espafa. Atendiendo a los datos de afiliacién a la Seguridad

Social, en 2022, mientras que las mujeres representan el muy reducidos en

47,0% del total del empleo de la economia espafiola, en las la ﬁltlma década
actividades de la transicion el porcentaje es de 18,2% y en ’

una década el progreso ha sido muy reducido: 1,2 puntos aunque hay diferencias

porcentuales (17,0% en el afio 2012) (Grafico 14). Significativas por

Los niveles de participacion de las mujeres en el empleo son, su bsectores_

no obstante, muy diferentes por subsectores y su evolucién en

la dltima década también. Asj, la participacion supera el valor

de masa critica en Asesoramiento energético (32,8% en 2022), alcanza el 21,1% en Energfa eléctrica, redes
y autoconsumo y en Eficiencia energética en el transporte. Sin embargo, en las actividades de caracter mas
industrial recogidas en el subsector de Actividades relacionadas el porcentaje de participacion es del 16,0% vy
en las de Rehabilitacion energética del 10,4%.

La evolucién de estos reducidos niveles de participacion ha sido también dispar en la Gltima década. Los
subsectores de Energia eléctrica, redes y autoconsumo y Eficiencia energética en el transporte muestran
una evolucién claramente positiva, con aumentos de 6 y casi 4 puntos porcentuales respectivamente. Pero

en el resto de subsectores, los progresos han sido nulos en la Gltima década e incluso se registran ligeros
retrocesos en aquellos mas masculinizados (Actividades relacionadas y Rehabilitacion energética) (Grafico 15).

Esta persistencia en el tiempo de las importantes brechas de participacién de las mujeres indica que no

hay procesos de avance activos en estos subsectores y que, en ausencia de actuaciones especificas que
rompan estas brechas, las mujeres accederan de forma muy limitada a la creaciéon de empleo vinculada a la
transicion energética.

Los subsectores de Energia eléctrica,
redes y autoconsumo y Eficiencia
energética en el transporte muestran
una evolucion claramente positiva

de participacion de las mujeres.
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Grafico 14.

Evolucion de la participacion de las mujeres en el empleo
de los subsectores de la transicion energética entre 2012 y
2022. Porcentaje de mujeres sobre el total del empleo.

2012/ 2022

Rehabilitacién energética
e instalacion de equipos de calefaccion
y refrigeraciéon

46,0%
47,0%

Total economia Actividades relacionadas

16,6%
16,0%
21,0% L .
Total actividades Eficiencia energética en
transicién el transporte
21,1%
32,8% 33,3%
Asesoramiento energético Energia eléctrica, redes
y autoconsumo

Fuente: Estadisticas de afiliacién a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afo).
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Grafico 15.

Evolucion de la participacion de las mujeres en el empleo
de la transicion energética en la dltima década. Detalle
por subsectores. Afios 2012, 2016y 2022. Porcentaje de

mujeres sobre el total del empleo.

2012/ 2016/ 2022
333% 151 % 173 % 16,6 % 10,6 %
31,3% 17,1% 18,4% 16,0% 10,2 %
328% 21,1% 21,0 % 16,0% 10,4%

Masa critica (30%)

7
—

Asesoramiento Energia Eficiencia Actividades Rehabilitacion
energético eléctrica, energética relacionadas energética e
redes y en el transporte instalacion
autoconsumo de equipos de

calefacciony
refrigeracion

Fuente: Estadisticas de afiliacion a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afio)

17,0%
17,0%
18,2%

Total
actividades
transicion

46,0 %
46,4 %
47,0 %

Total economia
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Es fundamental un avance activo,
para mitigar la importante brecha
de participacion de las mujeres, en
estos subsectores. Son necesarias
actuaciones especificas que rompan
estas brechas y que permitan a las
mujeres acceder de forma menos
limitada a la creacion de empleo
vinculada a la transicion energética.

Mapa de la participacion de mujeres Un mayor detalle por
por ramas y evoluciéon ramas de actividad,

indica que la reducida
Un mayor detalle en las ramas implicadas en la transicion

permite ganar nitidez en el mapa de participacion de las PartiCi PaCién de laS

mujeres en el empleo de la transicion y obtener algunos mujeres en el empleo es

resultados de interés como los siguientes (Tabla 10):

a) La infrarrepresentacion en las actividades de la transicion

energética es generalizada y afecta a todos los subsectores. ConSiderar severa en un
De 37 ramas analizadas, sélo en una de ellas, la de a[to nﬁmero de euas_

Comercio de energia eléctrica, las mujeres alcanzan una

representacion equilibrada en el empleo (45,7%). Y sélo en

otras 4 ramas alcanza el valor de masa critica (30%), entre ellas las dos del subsector de Asesoramiento
energético.

b) En 32 de las 37 ramas consideradas (el 86% del total) la infrarrepresentacion no alcanza el valor de
masa critica y, por tanto, en ausencia de intervenciones especificas y de alcance, no cabe esperar una
evolucion positiva de la participacion de las mujeres en el empleo de estas actividades. Forman parte de
este grupo 6 ramas del subsector de Energia eléctrica, redes y autoconsumo; la mayor parte de las ramas
del subsector de Actividades relacionadas (6), y 3 ramas del subsector de Eficiencia energética.

c) En 16 de las 37 ramas consideradas (el 43%) la infrarrepresentacion es severa (no alcanza el 15%) y la
situacién de las mujeres en ellas esta seguramente sujeta a las importantes limitaciones y condiciones
ambientales negativas recogidas en la literatura. La mayoria de estas ramas se ubican en el subsector
de la Rehabilitacion energética, pero hay también ramas de los subsectores de Actividades relacionadas y
Energia eléctrica, redes y autoconsumo.

generalizada y se puede
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Tabla 10.

Mapa de la participacion de las mujeres en el empleo en las
ramas de actividad implicadas en la transicién energética. Afo
2022. Porcentaje de mujeres en el empleo total de cada rama.

Representacion 1 e Comercio de energia eléctrica 45,7%
equilibrada
(Del 46% al 54%)
Infrarrepresentacion 1 Servicios técnicos de arquitectura 41,0%
con masa critica (Del L . L - p
31% al 45%) 2 e Fabricacién de equipos eléctricos y electrénicos para vehiculos de motor 39,1%
3 e Fabricacién de componentes electrénicos 37,1%
4 Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades relacionadas 30 6%
con el asesoramiento técnico o
Infrarrepresentacién sin 1 @ Fabricacion de aparatos de distribucién y control eléctrico 27,5%
alcanzar masa critica - PP . .
(Del 16% al 30%) 2 @ Produccion de energia eléctrica de origen edlico 27,4%
3 @ Produccién de energia eléctrica de otros tipos (solar y otros) 26,7%
4 e Fabricacién de gases industriales 26,5%
5 @ Fabricacion de otro material y equipo eléctrico 26,1%
6 @ Fabricacién de otros componentes, piezas y accesorios para vehiculos de motor 26 0%
7 ® Transporte interurbano de pasajeros por ferrocarril 23,8%
8 @ Distribucién de energia eléctrica 22,9%
9 e Fabricacién de motores, generadores y transformadores eléctricos 22,3%
@ Fabricacion de motores y turbinas (excepto de aeronaves y vehiculos
10 L 22,3%
automoviles)
11 @ Fabricacion de otros productos de madera; articulos de corcho, cesteria o
y esparteria 20.1%
12 e Produccién de energia hidroeléctrica 19,3%
13 e Fabricacién de vehiculos de motor 18,7%
14 e Transporte de energia eléctrica 17,1%
15 e Fabricacién de hornos y quemadores 16,5%
16 e Transporte terrestre urbano y suburbano de pasajeros 16,1%
Infrarrepresentacion 1 e Transporte de mercancias por ferrocarril 14,7%
severa (Menor del . P . P .
15%) 2 @ Produccién de energia eléctrica de origen térmico convencional 13,2%
3 e Fabricaciéon de pilas y acumuladores eléctricos 13,1%
4 e Fabricacion de carpinteria metélica 12,6%
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ul

Infrarrepresentacion
severa (Menor del 6
15%)

10
11
12
13
14
15
16

@ Fontaneria, instalaciones de sistemas de calefaccién y aire acondicionado

Reparacién de maquinaria

Fabricacion de carrocerias para vehiculos de motor; fabricacion de remolques y
semirremolques

Instalaciones eléctricas

Otras instalaciones en obras de construccién
Construccién de redes eléctricas y de telecomunicaciones
Reparacién de productos metdlicos

Instalaciéon de carpinteria

Produccién de energia eléctrica de origen nuclear

Otro acabado de edificios

Revestimiento de suelos y paredes

Revocamiento

11,8%
11,3%

11,3%

11,1%
10,6%
10,2%
9,9%
9,4%
9,3%
8,1%
6,8%
4,8%

Asesoramiento y auditorias energéticas / Rehabilitacion energética e instalacion
de equipos de calefaccién y refrigeracién / Eficiencia energética en el transporte /
Actividades relacionadas / Energia eléctrica, redes y autoconsumo

Fuente: Estadisticas de afiliacion a la Seguridad Social (31 de marzo de 2022)

Un mayor detalle por actividades permite identificar algunas ramas con avances significativos y otras

con avance nulo o incluso retrocesos (Graficos 16 y 17). En general, la evolucion en la Gltima década de
las distintas ramas integradas en un mismo subsector es muy similar (Graficos 18 y 19). Por dltimo, es

importante observar como las ramas que en el afio 2012 ya partian de niveles muy bajos de participacion
femenina (inferior al 15%) han sido mas proclives a sufrir retrocesos (Graficos 20y 21).

La infrarrepresentacion severa de mujeres parece limitar

los progresos: muchas de las ramas que en la dltima década
no sélo no han reducido la brecha de participacion, sino que

la han aumentado, tenian una presencia de mujeres muy

reducida en el ano 2012.
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Grafico 16.

Ramas de actividad de la transicion energéticas en las

que ha mejorado el nivel de participacion de las mujeres
en el empleo en la Gltima década (2012-2022).

Mejora moderada
(A 3% - 15%)

Fabricacion de otros
componentes, piezas y
accesorios para vehiculos
de motor

Instalacion de carpinteria

Fabricacién de gases
industriales

Revocamiento

Fabricacion de
componentes electrénicos

Fabricacién de equipos
eléctricos y electrénicos
para vehiculos a motor

Servicios técnicos de
arquitectura

Produccién de energia
eléctrica de otros tipos

Fabricacién de carrocerias
para vehiculos de motor;
fabricacién de remolques y
semirremolques

Fuente: Estadisticas de afiliacion a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afio)

Mejora intermedia
(A 15% - 30%)

Fabricacion de pilas y
acumuladores eléctricos

Distribucion de energia
eléctrica

Produccién de energia
eléctrica de origen edlico

Fabricacion de aparatos
de distribucién y control
eléctrico

Produccién de energia
hidroeléctrica

Comercio de energia
eléctrica

Subsectores:
Eficiencia energética
en el transporte

Mejora significativa
(A >30%)

Transporte interurbano de
pasajeros por ferrocarril

Fabricacién de motores
y turbinas, excepto los
destinados a aeronaves,
vehiculos automéviles y
ciclomotores

Fabricaciéon de vehiculos
de motor

Transporte terrestre urbano
y suburbano de pasajeros

Produccién de energia
eléctrica de origen nuclear

Subsectores:
Energia eléctrica, redes,
hidrégeno y autoconsumo



Grafico 17.
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Ramas de actividad de la transicion energéticas en las que
no ha avanzado el nivel de participacion de las mujeres en
el empleo en la dltima década (2012-2022).

Retroceso significativo
(A >15%)

Transporte de mercancias
por ferrocarril

Retroceso moderado
(A 3% - 15%)

Fontaneria, instalaciones
de sistemas de calefaccién
y aire acondicionado

Reparacién de maquinaria
Instalaciones eléctricas

Fabricacién de
motores, generadores y
transformadores eléctricos

Servicios técnicos de
ingenieria y otras actividades
relacionadas con el
asesoramiento técnico

Produccién de energia
elécrica de origen térmico
convencional

Transporte de energia
eléctrica

Fabricaciéon de otros
productos de madera;
articulos de corcho, cesteria
y esparteria

Reparacion de productos
metalicos

Otro acabado de edificios

Revestimiento de suelos y
paredes

Subsectores:
Actividades relacionadas

Fuente: Estadisticas de afiliacién a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afio)

Retroceso significativo
(A 3% - (-)3%)

Fabricacién de carpinteria
metalica

Fabricacion de hornos y
quemadores

Construccion de
redes eléctricas y de
telecomunicaciones

Fabricacién de otro material
y equipo eléctrico

Otras instalaciones en
obras de construccién

Subsectores:
Asesoramiento energético

Rehabilitaciéon energética
y equipos de calefacciény
refrigeracion
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Grafico 18.

Evolucién del grado de feminizacion del empleo de las actividades de la
transicion energética en la dltima década. Afos 2012,y 2022. Porcentaje
de mujeres sobre el total del empleo de cada rama de actividad.

Total

Comercio de energia
eléctrica

Produccién de energia
eléctrica de origen edlico

Produccién de energia
eléctrica de otros tipos

Fabricacion de gases
industriales

Distribucién de energia
eléctrica

Produccién de energia
hidroeléctrica

Transporte de energia
eléctrica

Produccién de energia eléctrica
de origen térmico convencional

Construccion de redes eléctricas
y de telecomunicaciones

Produccién de energia eléctrica
de origen nuclear

Total

Fabricacion de equipos eléctricos y
electrénicos para vehiculos de motor

Fabricacién de otros componentes,
piezas y acc. para vehiculos de motor

Transporte interurbano de pasajeros
por ferrocarril

Fabricacion de vehiculos de motor

Transporte terrestre urbano
y suburbano de pasajeros

Transporte de mercancias
por ferrocarril

Fabricacion de carrocerias para
vehiculos de motor; fabricacién de
remolques y semirremolques
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2022/
I 21,1%
15,1%
N, 45,7 %
39,7%
N, 27,4%
23,3%
I, 26,7 %
25,9%
I, 265 %
25,0%
I, 22,9%
18,0%
I 19,3%
16,6%
I 7,1%
18,4%
I, 13.2%
13,7%

I 10,2%

10,0%
I ©3°%

7,0%
E (a eléctri d Total economia (2022)
nergia eléctrica, redes y autoconsumo 47,0%

2022/
I 2 1,0%

17,3%
I, 30, 1°%

37,8%

I .0

23,9%

[ [PEKIA

13,3%

I 15,7 %

13,7%

I 1,10

12,0%

I 14,7%

22,6%

I 11,3%

(o)
10,9% Total economia (2022)

47,0%

Eficiencia energética en el transporte




Total

Fontaneria, instalaciones de sistemas
de calefaccién y aire acondicionado

Instalaciones eléctricas

Otras instalaciones en obras de
construccién

Instalacion de carpinteria

Otro acabado de edificios

Revestimiento de suelos
y paredes

Revocamiento

Total

Servicios técnicos de arquitectura

Servicios técnicos de ingenieria y otro
asesoramiento técnico

El empleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

2022/

I 10.4%
10,6%

I 115%
12,1%

I 111%

11,4%

I 1057
10,8%

I .4
8,9%

I 1%

9,2%
I 57
7,9%
I 8%
4,6%

Rehabilitacién energética e instalacion de equipos .

de calefaccion y refrigeracion Total economia (2022)
47,0%

2022/ 2012

33,3%
39,7%
30,6%

Asesoramiento energético Total economia (2022)

47,0%

Fuente: Estadisticas de afiliacion a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afio)

75



En general, la evolucion en la dltima
década de las distintas ramas
integradas en un mismo subsector
es muy similar. crafico 19 »

Por dltimo, es importante observar
como las ramas que en el afio 2012
ya partian de niveles muy bajos de
participacion femenina (inferior al
15%) han sido mas proclives a sufrir
retrocesos. craficos 20y 21 »



Grafico 19.

Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Evolucion del grado de feminizacion del empleo de las Actividades
relacionadas en la Gltima década. Afos 2012 y 2022. Porcentaje de mujeres
sobre el total del empleo de cada rama de actividad.

Total

Fabricacién de componentes
electrénicos

Fabricacién de aparatos de
distribucién y control eléctrico

Fabricacion de otro material y
equipo eléctrico

Fabricacién de motores, generadores
y transformadores eléctricos
Fabricacién de motores y turbinas,
excepto los destinados aeronaves,
vehiculos automoviles y ciclomotores
Fabricacién de otros productos

de madera; articulos de corcho,
cesterfa y esparteria

Fabricacién de hornos y quemadores

Fabricacién de pilas y acumuladores
eléctricos

Fabricacién de carpinteria metalica

Reparacién de maquinaria

Reparacion de productos metalicos

2022/ 2012

I 16,0%
I 16,6%

35,6%

N 27,5 %
L [PEFM

. 26, 1%
I 26, 1%

., 22,3 %
I 3.1%

13,4%

[ 20, 1%
I, 22,0%

I 16,5
L [ETP

10,3%

I 12,6 %
I 123%

11,6%
9,9%
10,9%

Actividades relacionadas

Total economia (2022)
47,0%

Fuente: Estadisticas de afiliacion a la Seguridad Social (datos a 31 de marzo de cada afio)




Grafico 20.
Relacion entre el nivel de participacion de las mujeres en el empleo y evolucion

del mismo en la dltima década. Detalle por ramas de actividad relacionadas con
la transicion energética. Porcentaje de mujeres en el empleo en 2022 y variacion
del mismo en el periodo 2012-2022 (2012=100).
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Grafico 21.

Relacion entre el nivel de participacion de las mujeres en el empleo y evolucion
del mismo en la dltima década. Detalle por ramas de actividad relacionadas con
la transicion energética. Porcentaje de mujeres en el empleo en 2022 y variacion
del mismo en el periodo 2012-2022 (2012=100).
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Participacion en el empresariado

La brecha de participacién de las mujeres en el empleo de la
transicion energética se extiende también a su participacion
en el empresariado. De hecho, la presencia de mujeres en el
empleo por cuenta propia (empresario/a con y sin asalariados/
as, trabajo independiente -auténomo/as- y cooperativista)

es adn inferior a la observada en el empleo total ya que

alcanza sélo el 10,1% en 2022 y se ha reducido respecto a
2015 (10,4%) (Tabla 11). De nuevo, se observa una brecha de
participacion respecto a la economia total, ya que las mujeres
representan el 35,1% del total del empleo por cuenta propia.

No obstante, las diferencias entre subsectores son

La brecha de
representacion es

aun mayor en el

emprendimiento y

el empresariado,
aunque hay diferencias
notables por
subsectores.

significativas. Asi, mientras que, en el sector de energia eléctrica, redes y autoconsumo la participacion de

mujeres en el empresariado alcanza el 30,3%, en rehabilitacion energética sélo es de un 5,3%.

Tabla 11.

Participacion de mujeres y hombres en el empleo por
cuenta propia de la transicion energética. Detalle por
subsectores. Aflos 2015y 2022. Porcentaje sobre el

total del empleo en cada subsector.

Ao 2015 Ao 2022

Variacion

Hombres Muijeres Hombres Mujeres (2015=100)

Rehabl}lta0|on energetlga e |nst§laC|or'1’ 94,0% 6,0% 94,7% 5.3% 90
de equipos de calefaccion y refrigeracién

Actividades relacionadas 89,5% 10,5% 88,1% 11,9% 113

Eficiencia energética en el transporte 91,3% 8,7% 85,9% 14,1% 163

Asesoramiento energético 75,9% 24,1% 83,3% 16,7% 69

Energia eléctrica, redes y autoconsumo 74,3% 25,7% 69,7% 30,3% 118

Total transicion energética 89,6% 10,4% 89,9% 10,1% 98

Total economia 66,2% 33,8% 64,9% 35,1% 104

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2°T).
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Capitulo 4.

Otras brechas de género

en los sectores de la transicion
energética

Introduccion

En el anterior capitulo se ha analizado la brecha existente entre hombres y mujeres en términos de su
participacion en el empleo en la transicién energética. Pero las mujeres se enfrentan ademas a una serie de
brechas en las condiciones de trabajo, en términos de salarios, parcialidad, temporalidad y segregacion, tanto
ocupacional como en términos de acceso a puestos de direccién, mostrando peores condiciones de trabajo y
mayores dificultades para desarrollar su carrera profesional (EIGE, 2019).

Este capitulo se centra en una serie de brechas de género clave en el mercado laboral como son las
relacionadas con las horas trabajadas, la segregacion y las remuneraciones. La brecha en las horas trabajadas
esta ligada a dos aspectos de los contratos laborales de las mujeres: parcialidad y temporalidad (o la
inestabilidad en la duracién de los mismos). Ambos aspectos estan asociados a menores remuneraciones

y menores posibilidades de progreso profesional. En términos de parcialidad, se trata de un fenémeno que
afecta en mayor medida a mujeres que hombres, y cuya involuntariedad es mayoritaria, un 52% en el caso
de las mujeres en Espafia’’. En lo referente a la temporalidad, las mujeres se ven mas afectadas por contratos
temporales o de menor duracion, y su combinacion con jornadas parciales es clave en la comprension de las
fuentes de precariedad en el empleo femenino.

En segundo lugar, la participacion de la mujer en el mercado laboral se caracteriza por una importante
segregacion. Esta incluye la denominada segregacién horizontal, que refleja tanto la mayor presencia

de mujeres en ciertas ocupaciones y sectores econémicos, como, dentro de las empresas, un alto grado

de feminizacién en determinadas funciones y tareas. De forma paralela, las mujeres experimentan una
segregacion vertical, vinculada a la diferencia entre hombres y mujeres en las posiciones alcanzadas en la
jerarqufa organizacional, y en concreto, a la dificultad de estas Ultimas de acceder a los puestos directivos
dentro de las empresas. La literatura asocia estas dificultades a los fenémenos de techo de cristal y/o suelo

pegajoso, en relacién con las diversas dinamicas que afectan a su progresion jerarquica dentro de las empresas.

?!Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo, Eurostat, 2022.
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Por dltimo, la brecha salarial constituye un indicador clave de las diferencias entre hombres y mujeres en el
mercado laboral, ya que en ella confluyen las consecuencias derivadas de la mayor temporalidad, parcialidad y la
segregacion horizontal y vertical, asi como otros mecanismos de discriminacion salarial por razén de sexo (Ciminelli
etal, 2021; OECD, 2022). En este capitulo se analizara la brecha salarial de personas con empleos a jornada
completa y que han trabajado el afio completo, para controlar los efectos derivados de parcialidad y temporalidad.

En su conjunto, las brechas en las horas trabajadas, la inestabilidad laboral y la segregacién, asi como en los
salarios, se traducen en peores condiciones laborales para las mujeres, y resultan aspectos claves a la hora de
analizar los retos existentes en la transicion energética justa.

En este capitulo se utiliza una fuente de datos complementaria a las ya presentadas, la Muestra Continua

de Vidas Laborales, publicada por el Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones??. La amplitud

de la muestra es una caracteristica Unica de esta fuente de datos, que resulta fundamental a la hora de
analizar sectores econdémicos especificos, como es el caso de las actividades relacionadas con la transicion
energética, ya que ofrecen garantias de representatividad y robustez de los resultados obtenidos en el
andlisis. En este caso, para el analisis de estas actividades se ha contado con una muestrade 71.115
personas ocupadas (59.570 hombres y 11.545 mujeres) y con una submuestra de 26.539 personas ocupadas
en el caso del analisis de las retribuciones salariales??.

Las brechas en las horas trabajadas,

la inestabilidad laboral, la segregacion
y los salarios, se traducen en peores
condiciones laborales para las mujeres,
y resultan aspectos claves a la hora

de analizar los retos existentes.

22En concreto se utiliza la edicién de 2021, que recoge informacién personal y laboral de mas de 1,2 millones de personas residentes
en Espafia y que constituye una muestra representativa de todas las personas que han tenido relacién con la Seguridad Social en un
determinado afo, 2020 en este caso.

2En la edicion de 2021 de la MCVL se incluye a 1.200.781 personas, y tras las depuraciones necesarias, se identifican 871.820 personas
mayores de 16 afos que han tenido una relacién de empleo activa en 2020 (466.551 hombres y 405.610 mujeres) (Grafico 24). A
través de los codigos CNAE de actividad econémica incluidos en la delimitacién de los sectores vinculados a la transicién energética,
se obtiene una muestra final de 71.115 personas con empleo en dichos sectores, de las cuales 59.570 son hombresy 11.545
mujeres (16%). Para el analisis de la brecha salarial, cabe mencionar que la MCVL no recoge informacion retributiva de las personas
trabajadoras por cuenta propia, ni de aquellas fuera del territorio fiscal comtn (Pais Vasco y Navarra). Por tanto, la submuestra para el
analisis salarial incluye 280.743 trabajadores/as por cuenta ajena, que han tenido empleo a lo largo de los 365 dias del afio a jornada
completa para el total de la economifa (156.317 hombres y 124.426 mujeres), y 22.337 hombres y 4.202 mujeres con empleo en
actividades de la transicion energética.
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Grafico 22.

Trabajadores/as de las actividades de la
transicion energética y de la economia en
su conjunto. Tamanos muestrales.

871.820 trabajadores/as Sector transicién: 71.115 personas

MCVL

con alta en empleo en 2020 Resto Economia: 800.705 personas

Seleccion de muestras del sector de transicion energética y economia total

Sector

L . Economia total
Transicion energética
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Trabajadores/as 59.570 11.545 466.551 405.610
Perfil
Trabajadores/as 22.337 4.202 156.317 124.426
Salarios

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas.

85



86

4.1

Caracteristicas personales de las mujeres
empleadas en las actividades de la transicion

Edad media de las personas
ocupadas

El empleo femenino en las actividades de la
transicion energética muestra una edad media
menor que la de los hombres (Grafico 23), y de
hecho también es mas joven que el observado
para las mujeres en el conjunto de la economia.
Las mujeres mas jovenes son las ocupadas

en Asesoramiento energético, pero tanto en
este subsector como en Energia eléctrica y
Eficiencia energética en el transporte muestran
diferencias significativas (de en torno a 2 afios
de media) con sus compafieros varones.

El porcentaje de personal trabajador con
menos de treinta afos es otro indicador del
proceso de renovacion generacional de las
plantillas. Y los resultados indican que las
actividades de la transicion energética tienen
una menor presencia relativa de jovenes
(Gréafico 24). Las mujeres jovenes tienen
mayor peso en el total del empleo femenino
que sus compaineros varones. Sin embargo, su
presencia en estas actividades es claramente
inferior a la observada en el conjunto de la
economia.

Las mujeres que trabajan en
las actividades de la transicion
energética son mas jovenes
que sus compafieros varones
y, de media, mas jévenes que
las mujeres ocupadas en el
conjunto de la economia.

Si bien el porcentaje de
trabajadoras menores

de 30 afios es menor en la
transicion energética que en
el conjunto de la economia,
afectando la evolucién futura
de la brecha de género en el
relevo generacional.
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Grafico 23.

Edad media de las personas ocupadas en
las actividades de la transicion energética.
Detalle por subsectores y sexo.

Hombres / Mujeres / Total

46,38
45,85
46,0
45,4
43,69 43,4
44,1 435 43,01
43,7 ’ 8§ 43,0 I
' 42,8
42,4 42,9 42,70 41,70
411
39,9
Eficiencia Energias Total Rehabilitacion Actividades Asesoramiento
energética eléctrica, redes Transicion energética relacionadas energético
en el transporte y autoconsumo energética e instalacion de

equipos de calefaccion
y refrigeracion

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.

42,4

edad media de las mujeres
ocupadas en las actividades
de transicion energética
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Las mujeres mas jovenes son
las ocupadas en Asesoramiento
energético, pero tanto en

este subsector como en
Energia eléctrica y Eficiencia
energética en el transporte
muestran diferencias
significativas (de en torno

a 2 anos de media) con sus
compaferos varones.
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Grafico 24.

Personas ocupadas menores de 30 anos
en las actividades de la transicion
energética. Detalle por subsectores y sexo.
Porcentaje sobre el total del empleo.

Hombres / Mujeres
(%)

17,4

16,1 161 15,8
13,6 13.1
12,5 123 ' 11813’1
| ‘10’8 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
| | 8,7
7,9 ‘

Eficiencia Actividades Energias Rehabilitacion  Total Transicién Asesoramiento Total economia
energética relacionadas eléctrica, energética energética y auditorias
en el transporte digitalizacién e instalacion energéticas
deredesy de equipos de
autoconsumo calefacciéon

y refrigeracion

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.
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Ambito geogréafico de residencia de las mujeres ocupadas

Otro aspecto de interés es el lugar de residencia de las mujeres que trabajan en la transicién energética. Los
resultados indican que, en general, la distribucién geografica del empleo es muy similar al observado para el
conjunto de la economia: en torno al 56% residen en grandes ciudades y un 44% en ciudades intermedias y
zonas rurales. Sin embargo, si se aprecian ciertas diferencias por subsectores (Grafico 25). El empleo de los
servicios de asesoramiento energético es el mas urbano (67,5%) y el de las actividades relacionadas el que
menos (46,6%). Es muy probable que este resultado esté influido por la localizacion geografica de este tipo
de industria, con una fuerte concentracion en el Pais Vasco y Navarra.

La distribucion de los hombres ocupados en el sector es muy similar a la de las mujeres, pero los porcentajes de
trabajadores que residen en zonas rurales y ciudades intermedias son ligeramente superiores a los de las mujeres.

Grafico 25.

Ambito de residencia de las mujeres
ocupadas en las actividades de la transiciéon
energética. Detalle por subsectores.
Porcentaje de mujeres sobre el total del
empleo.

Urbano / Ciudades intermedias y rural

Actividades relacionadas 46,6% 53,4%

Eficiencia energética en el transporte 51,5% 48,5%

Rehabilitacién energética e instalacién de equipos

L . L 52,1% 47,9%
de calefaccion y refrigeracién

Total Transicién energética 56,1% 43,9%

Total economia 56,2% 43,8%

Energia eléctrica, digitalizacién de redes

61,8% 38,2%
y autoconsumo

Asesoramiento y auditorias energéticas 67,5% 32,5%

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.
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4.2
Posicion de las mujeres en los puestos
de trabajo

Segregacion ocupacional

La segregacion ocupacional de género es el fenédmeno que describe la concentracién de las mujeres en
determinadas actividades y ocupaciones y la de los hombres en otras. Cuando entre estas ocupaciones o
sectores no hay una relacién jerarquica sino sélo diferencias de contenido en las tareas a realizar, se habla de
segregacion horizontal. En el caso de que entre las ocupaciones que concentran a hombres y mujeres haya
diferencias jerarquicas, se hace referencia a la segregacion vertical de género.

La segregacion ocupacional de género ha tenido

gran importancia en el andlisis de la igualdad El empleo femenino en

de oportunidades porque en muchos casos es . us sy
un factor explicativo notable de las diferencias transicion energetlca muestra
en las condiciones de trabajo y, de manera una Clara Segregacién en

especial, de la brecha salarial de género. . .
puestos administrativos.

La estructura ocupacional ofrece informacion

de lo§ niveles de concentracién de los . Mientras que el empleo
trabajadores/as en unas y otras ocupaciones y .

refleja con gran elocuencia las diferencias de masculino se concentra en
geénero (Tabla 12). puestos técnicos, donde

En las actividades de la transicién, la mayor las mUjereS muestran una
parte de los hombres (el 62,3%) ocupa puestos i .

técnicos (el 42,8% son oficiales de 12 o de 22 Infl‘arreprese ntacion severa.

y otro 19,5%, oficiales de 32 y especialistas).

Estas ocupaciones sélo representan el 24,2%

del empleo femenino. En el caso de las mujeres, las ocupaciones de caracter administrativo aglutinan el
44,2% de ellas y el 23,6% desempefia alguna ocupacioén en puestos técnicos de alta cualificacion.

Por tanto, en estas actividades si se observa una distribucion ocupacional dispar atendiendo al género, los
puestos administrativos tienen una importancia para el empleo femenino que triplica la del empleo masculino
(mas de 8 veces superior en el caso de auxiliares administrativos) mientras que los puestos técnicos son
mucho menos importantes en el empleo existente para mujeres.
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Tabla 12.

Estructura ocupacional del empleo de
hombres y mujeres en las actividades

de la transicion energética. Ao 2021.
Porcentaje sobre el total de empleados/as.

M/H
Hombres Mujeres (H=100)

Alta cualificacién 12,5% 23,6% 189
Ingenieros/as, licenciados/as y alta direccién 7,2% 14,8% 207
Ingenieros/as técnicos, peritos y ayudantes 5,3% 8,8% 165
Puestos administrativos 13,8% 44,2% 321
Jefes/as administrativos/as y de taller 3,4% 4,3% 127
Ayudantes no titulados/as 4,0% 3,4% 83
Oficiales administrativos/as 4,0% 16,2% 410
Auxiliares administrativos/as 2,4% 20,3% 852
Puestos técnicos 62,3% 24,2% 39
Oficiales de 12y 22 42,8% 11,2% 26
Oficiales de 32 y especialistas 19,5% 13,0% 67
Puestos de baja cualificacion 11,5% 7,9% 69
Trabajadores/as no cualificados/as 10,7% 6,8% 64
Subalternos/as 0,8% 1,1% 144
Total 100,0% 100,0% 100,0

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.

Junto a la estructura ocupacional, la presencia relativa de mujeres en las distintas ocupaciones, también
conocido como indice de participacion, es otro indicador clave para aproximar la segregacion ocupacional.

En las actividades de la transicion energética, este indice muestra claramente como las mujeres estan
sobrerrepresentadas en las ocupaciones administrativas de menor nivel, como el de auxiliares administrativos
(el 64,1% son mujeres), pero estan claramente infrarrepresentadas en los grupos técnicos de alta
cualificacion (ingenieros, licenciados y alta direccién e ingenieros técnicos, peritos y ayudantes) y en los
puestos técnicos de cualificacion intermedia (oficiales de 13y de 2?) (Grafico 26).
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Grafico 26.

Indice de participacién de las mujeres en
los distintos grupos de cotizacion en las
actividades de la transicion energética. Afo
2021. Porcentaje de mujeres en el total del
empleo de cada grupo de cotizacion.

Auxiliares administrativos/as Sobrerrepresentacion
Oficiales administrativos/as Representacién equilibrada
Ingenieros/as, licenciados/as y alta direccién Infrarrepresentacién
Ingenieros/as técnicos/as, peritos y ayudantes Infrarrepresentacién sin alcanzar
Jefes/as administrativos/as y de taller masa critica
Ayudantes no titulados/as
Oficiales de 3.2 y especialistas

Trabajadores/as no cualificados/as Infrarrepresentacién severa

Oficialesde 12y 2.2 B 52
Subalternos/as s

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.

25,6

e de mujeres en el grupo
de Ingenieros/as técnicos/as,
peritos y ayudantes
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Los indices de segregacion ocupacional de La SegregaCién en el empleo

género permiten obtener una medida Gnica

para el conjunto de un sector o zona geografica en la transicion energética

y facilitan las comparaciones intersectoriales, : H

geograficas y temporales. Uno de los mas dup_llca la existente en ’el .
sencillos y de mas facil interpretacion es el conjunto de la economia, sl
indice de disimilitud o de Duncan & Duncan®*. bien I.OS niveles de SegregaCién
Atendiendo a este indice, la segregacion Varian SegCIn el su bsector del
ocupacional de género en las actividades de

la transicién energética (valor del indice de que se trate.

Duncan igual a 43) duplica la observada en el conjunto de la economia (valor de 23), aunque se observan
importantes diferencias por subsectores (Grafico 27). Asi, los servicios de Asesoramiento energético y de
Eficiencia energética en el transporte muestran niveles de segregacion relativamente similares al valor medio
la economia, pero en las actividades de Rehabilitacion energética, el valor se dispara hasta el triple de éste.

Grafico 27.

Indice de segregacién ocupacional

de Duncan & Duncan por subsectores de
la transicion energética. Afo 2021.

Rehabilitacién energética e instalacion de I
equipos de calefaccion y refrigeracion
Actividades relacionadas I <o
Energias eléctrica, redes y autoconsumo I ::
Eficiencia energética en el transporte I -
Asesoramiento y auditorias energéticas I

Total Transicién energética

Total economia

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021 y elaboracién propia.

% Las herramientas de segregacion se usan para estudiar en qué medida las pautas de concentracion de las mujeres son distintas a
las de los varones. Identifican el nimero de mujeres que deberian cambiar su ubicacion laboral (ocupacion o rama de actividad) para
que exista igualdad distributiva entre sexos. Estos indicadores se pueden calcular de diferentes formas, destacando el indice de
desigualdad de Duncan (ID) (Nicolas Martinez, et al,, 2009):

1 -
ID=100-—->»
2 &M v

. ‘
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Sobre cualificaciéon en el puesto de trabajo

Otra de las brechas de género mas frecuentes en actividades en las que las mujeres encuentran obstaculos
a su entrada es la sobre cualificacién. La entrada de las mujeres se produce en muchos casos, aportando una
cualificacion muy superior a la requerida por el puesto de trabajo y a la aportada a esos mismos puestos por

sus compaﬁeros varones.

Siatendemos al peso relativo de trabajadores/as con educacién universitaria en las distintas categorias
ocupacionales, se observa que, salvo en los grupos de cotizacién de mas alta cualificacion, el porcentaje

de mujeres con estudios superiores duplica o triplica al de los hombres en todos los puestos de caracter
administrativo y de caracter técnico (Tabla 13). Por tanto, se confirma la existencia de altos niveles de sobre
cualificacién de las mujeres que trabajan en las actividades de la transicion energética, especialmente en

las ocupaciones vinculadas a tareas administrativas.

Tabla 13.

Personas empleadas con titulaciones técnicas
superiores o estudios universitarios en las
actividades de la transicion energética. Afio 2021,
Porcentaje sobre el total de empleados/as de

cada grupo de cotizacion.

M/H

Hombres Mujeres (H=100)

Alta cualificacién 78,3% 85,5% 109
Ingenieros/as, licenciados/as y alta direccién 81,1% 87,4% 108
Ingenieros/as técnicos/as, peritos y ayudantes 74,6% 82,4% 110
Puestos administrativos 24,2% 33,2% 137
Jefes/as administrativos/as y de taller 23,7% 53,9% 227
Ayudantes no titulados/as 14,2% 40,7% 287
Oficiales administrativos/as 24,4% 36,9% 151
Auxiliares administrativos/as 24,6% 25,9% 105
Puestos técnicos 3,5% 9,7% 281
Oficiales de 12y 22 3,3% 12,2% 363
Oficiales de 32 y especialistas 3,7% 7,7% 205
Puestos de baja cualificacién 6,4% 17,4% 272
Trabajadores/as no cualificados/as 3,3% 6,2% 190
Subalternos/as 7,9% 14,2% 180
Total 23,0% 36,5% 159

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.
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Las mujeres muestran
niveles mas altos de sobre

cualificacion para los puestos

gue ocupan en comparacion

con los hombres, sobre todo s
en el caso de los puestos "
administrativos.
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4.3
Diferencias de género en las condiciones
laborales

Temporalidad en el empleo Las mujeres muestran una
menor temporalidad que los

Las mujeres que trabajan en la transicion, :

en conjunto, estan menos afectadas por hombre? en el Ccanj_unto_ de la

la temporalidad en el empleo que sus transicion energetlca, si bien

compaferos varones, principalmente por el

tipo de trabajo que desempefian, es decir, por e_n algf{nos SUb_SeCtoreS la
su concentracion en determinados grupos situacion es la Iinversa.

ocupacionales (Tabla 14).

De hecho, al observar los datos del tipo de contrato por grupo de cotizacion, se observa cémo las mujeres
estan mas afectadas por la temporalidad en el empleo en algunos puestos, especialmente en los de alta'y
media-alta cualificacién (Tabla 15).

Tabla 14.

Personas empleadas con un contrato de duracion determinada

en las actividades de la transicion energética. Detalle por sexo y
subsectores. Aflo 2021. Porcentaje sobre el total de empleados/as.

M/H

Hombres Mujeres Total (H=100)

Energias eléctrica, redes y autoconsumo 26,8% 19,0% 25,3% 71
s
Eficiencia energética en el transporte 20,7% 28,5% 22,2% 138
Asesoramiento y auditorias energéticas 29,1% 30,7% 29,7% 105
Actividades relacionadas 28,9% 19,2% 27,5% 66
Total Transicién energética 34,6% 27,8% 33,4% 81
Total economia 33,6% 36,0% 34,8% 107

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.



Tabla 15.

Personas empleadas con un contrato

de duracidn determinada en las actividades
de la transicion energética. Detalle por
sexo y grupos de cotizacion. Afio 2021.
Porcentaje sobre el total de empleados/as.

M/H

Hombres Mujeres (H=100)
Alta cualificacién
Ingenieros/as, licenciados/as y alta direccién 13,2% 15,7% 119
Ingenieros/as técnicos/as, peritos y ayudantes 16,5% 23,6% 143
Puestos administrativos
Jefes/as administrativos/as y de taller 11,5% 12,3% 107
Ayudantes no titulados 16,6% 29,4% 177
Oficiales administrativos/as 20,6% 18,8% 91
Auxiliares administrativos/as 36,5% 32,9% 90
Puestos técnicos
Oficiales de 12y 22 33,0% 28,9% 88
Oficiales de 32 y especialistas 42,7% 35,2% 82
Puestos de baja cualificacion
Trabajadores/as no cualificados/as 66,9% 52,5% 78
Subalternos/as 29,6% 43,4% 146
Total 34,4% 27,6% 80

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.
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Tipo de jornada a tiempo parcial

En relacion con la jornada a tiempo parcial, en las actividades de la transicion, la brecha de género es
superior a la observada en el conjunto de la economia: el 23,1% de las mujeres tiene este tipo de jornada
frente a solo el 6,5% de los hombres en estas actividades (estos porcentajes son del 22,7% y del 9,6%
respectivamente en el total de la economia) (Grafico 28).

Esta mayor presencia de las mujeres en el empleo a tiempo parcial refleja, por un lado, la mayor dificultad
de éstas a la hora de compatibilizar el trabajo remunerado con los trabajos reproductivos y de cuidados

y seguramente también la imposibilidad de encontrar un trabajo a tiempo completo. Y es también
importante sefalar que el empleo a tiempo parcial tiene una serie de consecuencias negativas sobre la
vida laboral y post laboral de las trabajadoras?®. Por tanto, la sobrerrepresentacion de las mujeres en los
empleos a tiempo parcial en las actividades de la transicién tiene una lectura negativa desde el punto de
vista de la igualdad y la equidad.

La parcialidad femenina (23,1%) es mas
del triple que la de los hombres (6,5%)
en el conjunto de la transicion energética,
afectando a todos los subsectores
analizados.

?5Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1997), las personas que trabajan a tiempo parcial a menudo se ven
desfavorecidas con respecto a aquéllas que ocupan un empleo equivalente a tiempo completo, especialmente debido a las siguientes
cuestiones: salario inferior por hora, carencia de algunas prestaciones sociales, limitacién de las perspectivas de carrera, etc. Asimismo,
elimpacto sobre la cuantia de las pensiones es otro aspecto importante a considerar.
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Grafico 28.

Mujeres y hombres ocupados en jornada a
tiempo parcial en las actividades de la transicion
energética. Detalle por subsectores. Afio 2021.
Porcentaje sobre el total del empleo en cada
subsector.

Hombres / Mujeres

Energias eléctrica, redes
y autoconsumo

Rehabilitacién energética 15,1%

o instalacién de equipos de 26,1% Asesoramiento

calefaccion y refrigeracion energetico
20,2%
0,
26,0% 21,9%
Actividades

Eficiencia energética

relacionadas
en el transporte

23,1%

Total transicién
energética

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.
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Brecha salarial de género En el conjunto de la economia,
la brecha de género salarial

La brecha salarial de género es otro de los es del 14°, mientras ue en

indicadores habituales en el analisis de la L. q . .

igualdad de oportunidades y de la equidad en las actividades de la transicion

1as plantilas. energética esta se reduce

Los datos de salarios, referidos al afio 2020, al 60/o

indican que la brecha salarial de género en
personas ocupadas a jornada completa y con 2
un empleo durante todo 2020 (para controlar Se debe romper el‘ fenome_no
por temporalidad) en las actividades de la del techo de Cristal que existe

transicion es menor que la observada en actualmente con pOliticaS

el conjunto de la economia (Tabla 16). Las

mujeres ocupadas en estas actividades cobran, que reviertan las d|fe rencias

de media un 6% menos que los hombres

mientras que en el conjunto de la economia Salariales a medida que
este porcentaje es del 14%. aumenta la cualificacion
Sin embargo, ya se ha visto que las mujeres y el_ nivel educativo_

empleadas en las actividades de la transicion

energética tienen mayores niveles educativos

que sus compafieros varones. Si se observan los datos atendiendo a esta variable, se aprecia que la brecha
salarial de género es alta en los niveles de estudios superiores como las titulaciones superiores técnicas (las
mujeres de media cobran un 25% menos) y las titulaciones universitarias (un 21% menos), aspecto que esta
relacionado, en parte, con los niveles de sobre cualificacién ya comentados.

En la misma linea se reconoce la brecha en los puestos de trabajo de cualificacién alta y media-alta. Asf, en
los grupos de cotizacién de Ingenieros/as, licenciados/as, alta direccién e Ingenieros/as técnicos/as, ayudantes
titulados/as, las brechas salariales son del 23% y del 15% respectivamente y en Ayudantes no titulados/as y
Oficiales administrativos/as del 21,0%.

Por subsectores, cabe sefialar que la mayor brecha salarial se aprecia en los servicios de asesoramiento
energético (donde las mujeres cobran, de media, un 20% menos que sus compaferos varones) y que se debe
a que las plantillas estan altamente cualificadas y en la alta cualificacién, las brechas salariales de género,
como se ha visto, son mayores.

Por (ltimo, la brecha es también superior entre las mujeres que viven en ciudades intermedias y en el ambito
rural (12% frente a un 3% en grandes ciudades) y entre las mujeres de 45 afios y mas (9%), si bien en ambos
casos las brechas son inferiores a las observadas en la economifa en su conjunto.
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Tabla 16.

Brecha salarial de género en las actividades de la

transicion energética y en el total de la economia.
Trabajadores/as con jornada a tiempo completo y
empleo durante todo 2020. NUmero indice

(salario hombres=100).

Transicion energética Economia total

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Total trabajadores/as 100 94 100 86
Inferior a graduado escolar 100 90 100 78
Graduado escolar, FP 1° grado y grado medio 100 90 100 76
Bachiller y FP 2° grado 100 78 100 78
Titulaciones superiores técnicas 100 75 100 77
Titulaciones de grado y superiores 100 79 100 76
01. Ingenieros/as, licenciados/as, alta direccién 100 77 100 77
02. Ingenieros/as técnicos, ayudantes titulados/as 100 85 100 83
03. Jefes/as administrativos/as y de taller 100 89 100 85
04. Ayudantes no titulados/as 100 79 100 81
05. Oficiales administrativos/as 100 79 100 83
06. Subalternos/as 100 91 100 88
07. Auxiliares administrativos 100 88 100 87
08. Oficiales 12y 22 100 102 100 67
09. Oficiales 32 y especialistas 100 99 100 74
10. Peones y asimilados/as 100 89 100 84
Menores de 30 afios 100 100 100 93
De 30 a 44 afios 100 99 100 89
De 45 y mas afos 100 91 100 84
Energia eléctrica, redes y autoconsumo 100 91
Rehabilitacién energética e instalacion 100 93
de equipos de calefaccién y refrigeracion
Eficiencia energética en el transporte 100 93
Asesoramiento y auditorias energéticas 100 80
Actividades relacionadas 100 89
Grandes ciudades 100 97 100 85
Ciudades intermedias y &mbito rural 100 88 100 86

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2021.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Capitulo 5.

Mapa de situacion de las mujeres
en la formacién especifica
demandada por la transicion
energética

Introduccion

Las persistentes brechas de género en el empleo del sector de la transicion energética vienen determinadas
por diferentes factores sociales y culturales que suponen barreras a la entrada en el mismo. Una de ellas,
como se ha recogido en el apartado de revision de literatura, es la educacion y formacion para el empleo
del sector. Aunque las mujeres tienen una sensibilidad mayor hacia los temas medioambientales que los
hombres (Dzialo, 2017), no se refleja en la eleccion de las titulaciones formativas que dan acceso al sector
de la transicion energética, donde los puestos especificos tienen un componente técnico relacionado con
las competencias STEM (Dubey, 2021, IRENA, 2019). Aunque pocas mujeres se graddan en los campos
técnicos, existen otras oportunidades de empleo para participar en el sector energético, sin embargo, esos
otros puestos (comerciales, administrativos u otros) suelen estar asociados a menor cualificacion y peores
condiciones laborales (véase capitulo IV).

La menor participacion de mujeres en titulaciones STEM viene influida, entre otras causas, por los
estereotipos de género, que determinan las preferencias y expectativas formativas y profesionales desde las
etapas mas tempranas (educacion primaria), que se prolongan en la adolescencia (educacion secundaria) y
juventud (educacion superior), dificultando la plena inclusion profesional de muchas mujeres (CES, 2022). El
informe del EIGE (2016) aporta algunas cifras sobre las brechas de género en la educacion relacionadas con
el sector de la transicién que muestran la escasa participacion femenina en estas titulaciones. Dentro de la
Unidn Europea, el 22% de los hombres de edades entre 22 a 29 afios, frente al 11% de las mujeres, se han
graduado en ciencia y tecnologia; en estudios de ingenieria y mecanica, solo el 6,2% del estudiantado de
ingenierfa mecanica son mujeres y menos del 5% de los estudios de ingenieria eléctrica.

Asi, la mayor matriculacion de mujeres en campos relacionados con la ciencia y la tecnologia, que permiten
el acceso a titulaciones relacionadas con los subsectores de la transicion, es un requisito previo para optar
a los empleos v las estructuras empresariales de toma de decisiones vy, asi, fomentar una transicién justa. La
matriculacién en titulaciones en la etapa de educacion superior requiere de la adquisicion de competencias
matematicas y cientificas durante la educacién secundaria y del éxito en estas materias. Por ello, es
necesario contrastar si las brechas de género comienzan en la etapa de secundaria y van trasladandose a
etapas posteriores de la carrera académica y profesional.
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5.1

Brechas de género

en competencias STEM.
Una vision internacional

La definicion tradicional de STEM se basa en la identificacién de campos intensivos en matematicas, que
incluyen informatica, ingenieria, matematicas, fisica y quimica, entre otras. Es habitual también encontrar una
definicion mas amplia de STEM que incluye otros menos intensivos en matematicas, como ciencias biologicas
y de la naturaleza, sanitarias e incluso, ciencias empresariales y econémicas (Chan, Handler y Frenette, 2021,
Mufoz et al,, 2017). Por tanto, la intensidad del uso de las matematicas es un factor clave para elegir una u
otra definicion.

Elinterés y el rendimiento de una nifia o un niflo en matematicas y ciencias durante los afios escolares
(primaria y secundaria) afectaran directamente a sus elecciones futuras, y en concreto, a la seleccion de
titulaciones en la educacién superior. Sus aspiraciones, junto con otros factores -como modelos a seguir,
las ocupaciones de padres y madres o la eleccién de sus compaferos/as- son claves en la decision de
matricularse, y graduarse, en campos de estudio STEM. Durante las etapas de primaria y secundaria,

la atencién se centra en los resultados y la adquisicion de competencias matematicas y cientificas, asi
como en la motivacién y aspiraciones en estas areas. Las bases de datos utilizadas en las comparaciones
internacionales son encuestas como TIMSS (Trends in International Mathematics and Science Study), para
educacion primaria, y PISA (Program for International Student Assessment), para secundaria. En estas
encuestas se obtienen datos a nivel individual y nacional y se utilizan diferentes indicadores, como la
puntuacion promedio en los niveles competenciales de matematicas y ciencias, el porcentaje de estudiantes
con un nivel de competencia de al menos 4 sobre 6 (Stoet y Geary, 2018), el porcentaje de estudiantes por
debajo del nivel minimo 2 (Mufioz et al., 2017), entre otros.

Esta seccion se centra en el analisis de género en la trayectoria educativa, desde la adquisicion de
competencias en el nivel de educacién primaria y secundaria hasta su aplicacion a los programas
universitarios STEM (estudios de grado, postgrado y doctorados). Una gran cantidad de literatura de
educacion, sociologia, psicologia y otras disciplinas ha estudiado las brechas de género en la educaciéon STEM
y se ha preguntado cuando y por qué aparecen esas brechas y cémo podrfan reducirse (Bostwick y Weinberg,
2018, Card y Payne, 2017, Delaney y Devereux, 2019, Saltiel, 2019). Este interés no se fija solo en la
matriculacién y graduacién de los programas STEM en la educacion terciaria, sino también en las diferencias
en el rendimiento en matematicas y ciencias durante los afos escolares.

Como se ha detectado en algunos estudios, las diferencias de género en el interés hacia areas como la
robdtica ya son identificables en los primeros afios de primaria y son similares a las diferencias en la etapa de
secundaria (Sullivan & Bers, 2019), aunque esto no esta relacionado con las habilidades. Las investigaciones
mas recientes estan convergiendo hacia la idea de que las diferencias de género en STEM no se deben a
diferencias en la capacidad cognitiva absoluta (Ayuso, Murillo y Cerezo, 2020, Valla y Ceci, 2014).
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Diferencias en las competencias En la Union Europea,
matematicas en nifios y nifas tres de cada cuatro
Y

chicas y chicos,
¢Son las nifas peores que los nifios en matematicas? Para
contrastar las diferencias de género en la motivacion hacia alcanzan unas
las STEM en la educacién superior, se comienza por analizar si CompetenCiaS minimas

esas brechas se encuentran en los resultados competenciales

durante la educaciéon secundaria. Para ello, se utiliza la en matematlcas
puntuacion media en competencias matematicas a través durante la etapa

del porcentaje de estudiantes que al finalizar la secundaria

alcanza un nivel minimo de competencias matematicas, y de Secundaria y No se

la brecha.de género se calcula c.omo la diferencia de ese Observan breChaS
porcentaje entre hombres y mujeres (Tabla 17). Los valores .
positivos de la brecha de género representan paises donde de genero.

el porcentaje de hombres con las competencias minimas es
superior al de las mujeres, y para la situacion contraria, la
brecha es negativa.

Si se compara en primer lugar el signo de la brecha de género

se observa que, en promedio, en la UE no hay brecha en el

afo 2018y la evolucion ha sido positiva, porque en el afio 2015 habia una reducida brecha de 0,6 puntos
porcentuales. Este resultado sefiala que los valores promedio en estos afios apenas han experimentado
variaciones, puesto que estos porcentajes se han mantenido alrededor del 76% tanto para hombres como
mujeres en ambos afos.

A nivel de palses, existe bastante heterogeneidad, aunque aproximadamente la mitad del conjunto de la UE
tiene brechas negativas (13 en 2018, superando el valor de 11 paises en 2015), lo que significa un mayor
porcentaje de mujeres con competencias minimas en matematicas que de hombres. Algunos palses, como
Finlandia y Suecia en ambos afos presentan brecha negativa. Otros paises, como Italia, Reino Unido o Bélgica,
tienen brechas positivas (el porcentaje de hombres con competencias matematicas es superior al de las
mujeres). Espafa se encuentra en este grupo, con una brecha de 3,6 puntos porcentuales de diferencia en
el afo 2015. Sin embargo, la brecha se ha reducido en 2018 al 0,3. Esta disminucién esconde un resultado
negativo para nuestro pals, y es que la brecha es menor porque se ha reducido el porcentaje de hombres que
alcanzan las competencias minimas.

Entre paises existe una alta heterogeneidad. Espana ha
reducido su brecha de género de 3,6 puntos porcentuales
en 2015 a 0,3 en 2018, debido a la disminucion del
porcentaje de hombres que alcanzan las competencias
minimas en matematicas.
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Tabla 17.
Proporcion de estudiantes que al finalizar
la secundaria alcanzan un nivel minimo de

competencias matematicas (%). Paises de la UE-28.

Detalle por sexo. 2015y 2018.

Hombres Mujeres Brecha

2015 2018 2015 2018 2015 2018
Alemania 84,9 78,8 80,7 79,0 4,2 -0,2
Austria 81,2 79,5 75,2 78,3 6,0 11
Bélgica 81,1 81,7 78,8 79,0 2,3 2,7
Bulgaria 56,6 54,8 59,4 56,4 -2,8 -1,6
Croacia 70,0 69,6 66,1 68,1 3,9 1,4
Dinamarca 87,1 85,1 85,8 85,7 1,3 -0,6
Eslovaquia 72,4 74,6 72,1 75,2 0,3 -0,6
Eslovenia 83,9 83,0 83,9 84,2 0,0 -1,2
Espafa 79,6 75,4 76,0 75,2 3,6 0,3
Estonia 88,0 89,9 89,7 89,7 -1,7 0,2
Finlandia 84,3 83,2 88,8 87,0 -4,5 -3,8
Francia 76,2 78,8 76,9 78,7 -0,7 0,1
Grecia 63,2 63,0 65,4 65,4 -2,3 -2,4
Hungria* 68,6 69,6 65,0 66,0 3,6 3,6
Irlanda 85,9 84,3 84,2 84,3 1,7 0,0
Italia* 63,6 65,2 60,9 59,7 2,7 5,4
Letonia 77,0 82,7 80,1 82,6 -3,1 0,1
Lituania 73,3 72,6 75,9 76,2 -2,5 -3,6
Luxemburgo 75,1 73,7 73,3 71,8 1,8 1,9
Paises Bajos 82,8 83,6 83,8 84,9 -1,0 -1,3
Polonia 84,0 84,6 81,6 85,9 2,5 -1,3
Portugal 76,6 76,7 75,8 76,8 0,8 -0,1
Reino Unido 79,4 81,9 76,8 79,7 2,6 2,1
Republica Checa 77,9 79,2 78,7 80,1 -0,8 -0,8
Rumania 60,2 54,0 60,0 52,9 0,2 1,1
Suecia 78,0 80,5 80,4 81,9 -2,4 -1,4
Promedio 76,6 76,4 76,0 76,3 0,6 0,0
Paises >promedio 16 16 15 16
Paises>80 10 11 10 10

Fuente: Elaboracién propia por Abay Analistas a partir de la base de datos de UNESCO. *El dato corresponde al afio 2019, ya que el de

2018 no esta disponible. Nota: Chipre y Malta no tienen datos disponibles para la comparacion.
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Se han sefalado en color azul aquellos paises que tienen una proporcién de estudiantes que cumplen con las
competencias minimas por encima de la media europea. De los 26 paises, UE-28 excluyendo Malta y Chipre,
16 paises tienen valores superiores a la media, y 10 de ellos, valores por encima del 80% del estudiantado,
tanto en hombres como en mujeres.

Sin entrar en valoraciones especificas para cada pais, en la mayoria de paises (13 de los 26) se ha reducido
el porcentaje de hombres que alcanza las competencias minimas en matematicas del afio 2015 al 2018
(Tabla 17). En el caso de las mujeres, solo 8 de los 26 paises han visto reducida la proporcion de mujeres con
competencias minimas en matematicas.

Por tanto, en Europa, la brecha de género en las competencias matematicas al finalizar la secundaria en
media es nula, aunque los resultados varfan de forma importante segln el area geografica. En Espafia, en el
afio 2015, existia una brecha de género a favor de los hombres, pero se ha reducido hasta casi desparecer en
2018, por disminuir la proporcién masculina en competencias minimas matematicas.

Demanda de titulaciones STEM A pesar de la
en la educacion superior importancia de las

STEM en el empleo
Viendo la proporcién de hombres y mujeres que alcanzan .
las competencias minimas en matematicas al finalizar la fUtu ro, en l-a Unlon

secundaria y, dada la importancia que tienen en el futuro Europea SO'.O 1 de Cada
)

laboral y para la sociedad las competencias STEM, es

necesario plantearse ¢cémo ha sido la evolucién temporal 4 pe rsonas tltu ladas

en las titulaciones STEM en la educacién superior? en educaC|On Superlor
A pesar de la importancia de las titulaciones STEM en las lO hace en este émbltO
proyecciones internacionales para el futuro del trabajo, los -

altimos datos disponibles para 2020 muestran que la tasa En ESpana, se ha

media en la Unién Europea de graduaciones es del 25,1%, red UCidO el porcentaje
habiendo crecido ligeramente, 0,6 puntos porcentuales en .

5 afios (24,6% en 2015). Por tanto, a nivel promedio en de graduaC|0neS STEM

la Unién Europea, solo 1 de cada 4 personas tituladas en del 2 5 4()/o en 2 O 1 5 al
’ ’

educacion superior, lo hace en el &mbito de las STEM. Solo

Alemania en 2015, y se le suman Austria y Rumania en 2019, 2 2,3 o/o en 2 0 2 0
tiene un porcentaje de graduados/as STEM igual o superior al

30% (Tabla 18).

De los 26 paises analizados, la mayorfa (13 paises en 2015y 15 en 2020) tiene una tasa de graduacion en
titulaciones STEM superior a la media europea. La evolucion temporal ha sido positiva en general para todos
los palses, donde han aumentado estos porcentajes, aunque todavia representan un porcentaje reducido
frente al resto de titulaciones. De forma excepcional, hay 6 paises donde las graduaciones en STEM se han
reducido, entre ellos, Espana.
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Tabla 18.

Graduados/as de programas STEM en educaciéon
superior. Ambos sexos. Afos 2015y 2020.
Porcentaje sobre el total.

2015 2020 Var (%)
Alemania 36,7 36,8 0,0
Austria 29,3 31,4 2,1
Bélgica 17,4 17,6 0,2
Bulgaria 20,8 19,8 -1,0
Croacia 23,9 27,3 3,4
Dinamarca 19,6 22,5 2,9
Eslovaquia 21,1 21,8 0,7
Eslovenia 25,7 28,0 2,3
Espafa 25,4 22,3 -3,1
Estonia 26,5 27,9 1,4
Finlandia 28,5 28,4 -0,1
Francia 25,3 25,8 0,5
Grecia 28,2 27,3 -0,8
Hungria 22,1 23,3 1,3
Irlanda 24,9 25,3 0,4
Italia 23,3 24,5 1,1
Letonia 20,5 19,9 -0,5
Lituania 23,1 27,3 4,2
Luxemburgo 13,8 19,0 51
Paises Bajos N/A 18,6 N/A
Polonia 22,3 20,8 -1,5
Portugal 27,9 28,0 0,1
Reino Unido 26,1 26,2 0,1
Repdblica Checa 23,2 259 2,7
Rumania 28,3 30,0 1,7
Suecia 26,0 27,3 1,3
Media 24,4 25,1 1,0
Paises >promedio 13 15 N/A
Paises>30 1 3 N/A

Fuente: Elaboracién propia por Abay Analistas a partir de la base de datos de UNESCO. Nota: Chipre y Malta no tienen datos disponibles

para la comparacion.
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Brechas de género en las graduaciones
STEM en titulaciones universitarias

En esta seccion se ha utilizado el porcentaje de graduaciones
en titulaciones universitarias STEM sobre el total de
titulaciones, diferenciado por sexo, y la brecha de género,

a partir de Eurostat, y como indicadores, el total de
graduaciones por campos o areas de estudio. Para identificar
a las titulaciones STEM, se ha agregado Ciencias naturales,
matematicas y estadistica (grupo 05), Tecnologias de la
informacion y la comunicacion (grupo 06) e Ingenieria,
fabricacion y construccion (grupo 07). La brecha de género,
como en la seccién anterior, se ha calculado como la diferencia
entre hombres y mujeres.

Se han seleccionado los mismos afios que la Tabla 18 de la
UNESCO, segln los cursos 2014-2015y 2019-2020, pero la
base de datos utilizada es Eurostat, utilizandose también la
UE28 como referencia para la comparacion.

Los valores medios de la UE28 presentan importantes brechas
de género en las graduaciones universitarias STEM y, ademas,
se mantienen en el tiempo. Casi el 40% de graduaciones

En la Union Europea,
casi el 40% de las
graduaciones STEM
son de hombres y solo
el 15% de mujeres. En
Espana, el 35% vy 11%
respectivamente.

La brecha de género en
las graduaciones STEM
en la Unién Europea

es de 25 puntos
porcentuales, igual
que en Espana.

en STEM son de hombres y solo el 15% de mujeres, lo que fija una brecha de género de casi 25 puntos
porcentuales de diferencia. En este indicador también se producen heterogeneidades entre paises. Por
ejemplo, algunos tienen un porcentaje de mujeres graduadas por debajo del 10%, como Bélgica, Luxemburgo
y Paises Bajos, y otros presentan valores mas altos, proximos al 20%, como Alemania y Rumanfa.

Los datos de Espafia no son muy diferentes en relacién con la media de la UE28, aunque con datos
ligeramente inferiores. El peso de la graduacién en STEM en hombres esta por encima del 35% y para
mujeres, alrededor del 11%. Esto fija una brecha de género del 24,3% en 2014, que se redujo al 22% en
2019. Esta reduccién se ha producido tanto para hombres como para mujeres, afectando mas a los hombres

y reduciendo ligeramente la brecha de género.

Si comparamos Espafia con algunos de los paises nérdicos, que son conocidos por el desarrollo de sus
politicas de igualdad, como Suecia o Finlandia, vemos que las diferencias de género son mayores en estos
palises, porque tiene un mayor peso de graduacién en hombres (por encima del 40%), llegando casi a la mitad
del total de graduaciones, que en mujeres (alrededor del 13%). Este resultado tiene un interés especial,
puesto que paises muy avanzados en igualdad de género en sus sociedades, parece que mantienen algunas

brechas, como es el caso de la educacién superior STEM.
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Tabla 19.

Porcentaje de graduaciones en titulaciones universitarias STEM
por sexo en la Unién Europea-28. Porcentaje sobre el total

de titulaciones universitarias.

% STEM sobre total
Tasa variacién
Mujeres Hombres Brecha de género (%) brecha

2014 2019 2014 2019 2014 2019 (2019-2014)

Alemania 19,4 19,2 529 54,1 33,5 349 1,4
Austria 14,5 15,6 51,2 50,4 36,7 34,8 -19
Bélgica 7,9 7,8 32,9 31,6 25,0 23,8 -1,2
Bulgaria 13,1 11,7 31,9 32,1 18,8 20,4 1,6
Chipre 10,3 7,7 28,4 23,9 18,0 16,2 -19
Croacia 14,0 16,7 37,3 43,3 23,3 26,6 3,4
Dinamarca 12,9 13,5 31,9 34,1 19,0 20,6 1,6
Eslovaquia 12,3 12,2 35,6 37,1 23,3 25,0 1,7
Eslovenia 13,6 15,2 45,4 47,1 31,7 31,8 0,1
Espaiia 12,6 11,0 39,3 36,0 26,7 25,0 -1,8
Estonia 16,4 17,7 46,2 45,8 29,8 28,1 -1,6
Finlandia 12,8 13,1 51,6 50,6 38,8 37,5 -1,2
Francia 14,1 14,5 40,2 39,9 26,1 25,4 -0,7
Grecia 19,5 18,8 44,1 40,1 24,6 21,3 -3,3
Hungria 10,3 11,6 38,3 40,3 28,0 28,7 0,7
Irlanda 10,9 14,9 33,3 37,8 22,3 23,0 0,6
Italia 16,2 16,6 35,2 35,2 19,1 18,6 -0,5
Letonia 11,0 9,5 40,6 39,5 29,6 30,0 0,4
Lituania 11,5 13,5 44,5 49,3 33,1 359 2,8
Luxemburgo 7,0 9,0 22,3 30,3 15,3 21,3 6,0
Malta 12,3 8,6 40,1 28,3 27,8 19,7 -8,1
Paises Bajos 5,9 10,2 19,3 29,1 13,4 18,9 5,5
Polonia 13,2 13,4 34,5 351 21,3 21,6 0,3
Portugal 18,2 17,6 41,1 42,5 229 249 2,0
Reino Unido 17,0 18,2 371 37,5 20,1 19,3 -0,8
Repdublica checa 12,7 15,6 371 42,0 24,4 26,4 2,0
Rumania 19,7 21,7 39,7 42,0 20,0 20,3 0,3
Suecia 13,9 15,8 45,2 46,3 31,3 30,5 -0,8
Unién Europea-28 14,7 15,4 39,5 40,4 24,8 25,0 0,2

Fuente: Elaboracién propia por Abay Analistas a partir de la base de datos de Eurostat.
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Se completa la tabla 19 con la tasa de variacion de la brecha de género entre ambos cursos académicos, para
valorar la evolucién temporal de la misma. Los paises sombreados, han reducido las brechas de género en las
tasas de graduacion, entre ellos, Espafa, que ha disminuido 1,8 puntos porcentuales.

5.2

Brechas de género en estudios superiores,
relacionados con los sectores de la transicion
energética

En el epigrafe previo se ha obtenido una vision panoramica de la participacion de las mujeres en la formacion
y en las diferentes etapas educativas en relacion con las competencias y campos mas relacionados con el
empleo de la transicion energética en la UE. En este apartado se focaliza el andlisis en Espafia y se amplia
de forma significativa el detalle por titulaciones de la educacién superior. Este detalle es posible gracias a la
utilizacion de la base de datos del Ministerio de Educacién y Formacién Profesional, asi como del Ministerio
de Universidades.

Brecha de género en la Formacion Profesional de grado superior
relacionada con la transicion energética

En el dltimo lustro, desde el curso 2014-2015 hasta el curso 2019-2020, las matriculaciones en grados
superiores de Formacion Profesional (FP) han aumentado de forma importante, pasando de 356.520 hasta
446.706 estudiantes en el periodo analizado (un incremento del 25,3%). En este crecimiento han influido
diferentes factores, el cambio en la imagen de la formacién profesional, en los contenidos, en la incorporacién
de nuevas ramas en las titulaciones y en la buena insercion laboral que estan teniendo sus graduados/as. En
estas cifras globales, las diferencias de género son casi inexistentes, puesto que el grado de feminizacién en
2014 eradel 47,7% y del 48,0% en el 2019, datos que reflejan una participacion igualitaria entre hombres y
mujeres.

Sin embargo, si centramos el foco en titulaciones relacionadas con la transicion energética, tanto en sus
subsectores nucleares como relacionados, se encuentran grandes diferencias por sexo y, en ninguna
titulacion se refleja una participacion equilibrada desde la perspectiva de género.

Los grados superiores de FP que se han considerado relacionados con la transicion, agrupados por

familias, son los siguientes: Edificacién y Obra Civil, Electricidad y Electrénica, Energia y agua, Fabricacién
Mecanica, Instalacion y Mantenimiento, y Transporte y Mantenimiento de Vehiculos. De forma agregada, las
matriculaciones en estos grados se han mantenido mas o menos constantes, pasando de 62.771 a 62.402
estudiantes en el perfiodo analizado, alcanzando los 63.500 en el curso 2017-2018.
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Las cifras medias de mujeres matriculadas en estas
titulaciones se han reducido del 9,5% al 7,9%, considerando
estos valores una infrarrepresentacién severa. Sin embargo,
hay grandes diferencias por familias (Grafico 29). La mayor
participacion femenina se encuentra en los grados superiores
de edificacién y obra civil, donde su presencia esté alrededor
del 30% (alcanza 33,3% en el dltimo curso analizado); y le
sigue en importancia, Instalacién y Mantenimiento, hasta

el curso 2017-18, unidos a la familia de Mantenimiento y
servicios a la produccién, donde la participacién femenina
estuvo proxima al 15%. En el resto de titulaciones la
infrarrepresentacion es severa, proxima al 10% en Energia

y Agua, y Fabricacién mecanica, y por debajo del 5% en
Electricidad y electrénica, y Transporte y Mantenimiento de
Vehiculos.

Grafico 29.

En Espafa, las

mujeres estan
infrarrepresentadas en
las titulaciones de grado
superior de formacion
profesional ligadas a

la transicion energética,
con un porcentaje

de matriculadas inferior
al 10%.

Matriculaciones de mujeres (%) por familias de los
grados superiores de FP relacionadas con el empleo
de la transicion energética. Periodo 2014-2019.

330 33,3
32,4 ,
00— 2O 07—
15,4 15,4
14,4 132
9,7 10,2 9,8 9,4 9,5 104
— E— —— 10,3
9,1 9,5 8,7 9,0 :
4,9 5,0 49 828 L5 5,9
2,8 2,9 2,8 3,2 3.7 4,1
2014-2015 2015-2016 2016-2017 2017-2018 2018-2019 2019-2020

Edificacién y Obra Civil / Energia y agua / Mantenimiento y servicios a la produccién* / Transporte y Mantenimiento

de Vehiculos / Electricidad y Electrénica / Fabricacion Mecanica /

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de datos del Ministerio de Educacién y Formacion Profesional
* Hasta 2017-2018 la categorfa de Instalacion y mantenimiento estaba incluida en Mantenimiento y servicios a la produccion.
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Brecha de género en las titulaciones En Espana, 1 de

universitarias relacionada cada 4 estudiantes
con la transicidn energética . .
de titulaciones

En el sistema universitario, en las Gltimas décadas, se han ido u nlve.l'Sltal'laS
disefiando nuevas titulaciones cada vez mas especificas para relaC|OnadaS con el

ambitos concretos. La presencia femenina en la universidad, en empleo en la. tranSiCién

media, es equilibrada respecto a la masculing, pero también las

titulaciones STEM presentan brechas importantes de género y energética son mujeres_

no hay una evolucién positiva importante de cara a una mayor
participacion de mujeres.

Algunas titulaciones mas tradicionales, como la Quimica y la Arquitectura no presentan brechas de género, al
igual que la Ingenierfa Medioambiental, resultado en linea con la revision de literatura, donde se aprecia una
mayor sensibilidad de las mujeres por el medioambiente.

Sin embargo, las brechas de género estan mas presentes en otras titulaciones, como la Ingenierfa del
automovil, la Ingenieria mecanica o la eléctrica. Hay varios grados universitarios que deberfan dar acceso
directo al empleo en la transicién energética, como la Ingenieria de la energfa o la Ingenieria de minas y
energia. En estas titulaciones las mujeres representan aproximadamente un 25% (1 de cada 4 estudiantes),
pero el interés femenino por estas titulaciones se esta reduciendo (Grafico 30).

A modo de conclusién, vemos que, tanto por el lado de la formacion profesional superior como por la
educacioén universitaria, las titulaciones relacionadas con la transicion energética, presentan importantes
brechas de género sobre las que es importante actuar.

fi o
- 5%

de mujeres en grados
universitarios como los

de la Ingenieria de la
energia o la Ingenieria
de minas y energia.
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Tanto por el lado de la formacion
profesional superior como por
la educacion universitaria, las
titulaciones relacionadas con la
transicion energética, presentan
- importantes brechas de género
sobre las que es importante actuar.




116

Grafico 30.

Matriculaciones de mujeres en titulaciones universitarias
relacionadas con el empleo de la transicion energética.

Periodo 2015-2021. Porcentaje de mujeres sobre el total.

2015-2016/2021-2022

Ciencias ambientales

Quimica

Fisica

Ingenierfa quimica industrial

Ingenieria medioambiental

Ingenieria de la energia

Ingenieria eléctrica

Ingenieria electrénica industrial y automatica
Ingenieria en electrénica

Ingenieria en disefio industrial y desarrollo del...
Ingenieria en tecnologias industriales
Ingenieria mecanica

Ingenieria aeronautica

Ingenieria del automévil

Ingenierfa de organizacién industrial
Nanotecnologia

Ingenieria de materiales

Ingenieria de minas y energia

Arquitectura

Arquitectura técnica

Ingenieria civil
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Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de datos del Ministerio de Universidades.
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Capitulo 6.

Principales resultados

e implicaciones para el acceso
de mujeres a los nuevos empleos
generados por la transicion
energética

6.1
Principales resultados

¢Ha creado empleo la transicion energética en los Gltimos anos?
¢Qué tipo de empleo? ¢ Las mujeres han aprovechado estas
oportunidades?

1. La transicién energética va a crear un nimero importante de empleos en la proxima década y es clave
conocer cudl es la participacion y posicién actual de las mujeres en el empleo de estas actividades para
que puedan aprovechar estas oportunidades de empleo. Es decir, para que la transicion energética sea
justa.

2. Aunque el crecimiento mayor del empleo en las actividades de la transicion energética se espere a
corto y medio plazo, en los Gltimos siete afios, ésta ha creado mas de dos millones de empleos netos
en la UE-27 y mas de 152.000 en Espana.

3. Gran parte de este empleo se ha concretado en puestos de alta y media-alta cualificacion (el 64%,
106.000 puestos de trabajo) y la incorporacién de empleados/as con estudios superiores ha sido adn
mayor (125.000 personas).

4. Las mujeres han ocupado casi cuatro de cada diez de los nuevos empleos netos creados en el periodo
2015-2022, pero su incorporacién a los puestos técnicos de mayor cualificacién ha sido mucho
mas reducida (16,2% y 18,1% respectivamente en técnicos, cientificos y profesionales y técnicos
y profesionales de apoyo). EL 50% de las mujeres que se han incorporado a estas actividades en el
periodo analizado ha ocupado un puesto de caracter administrativo (contables, administrativos y
otros empleos de oficina).
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¢Qué participacion tienen las mujeres en el empleo
de las actividades de la transicion energética hoy?

5. La presencia de mujeres en el empleo de las actividades de la transicién energética es muy reducida
en todos los paises de la UE-27. En el afio 2020, s6lo el 19,7% de las personas ocupadas en estas
actividades eran mujeres, y en ninguno de los paises miembros este porcentaje alcanzé el 30%. Por
tanto, la brecha de participacion es la principal brecha de género en la transicion energética. Esta
brecha, ademas de ser generalizada, no tiene relacion con los niveles globales de participacion de las
mujeres en el conjunto del empleo, lo que indicarfa la presencia de obstaculos especificos que frenan la
participacion de las mujeres en estas actividades.

6. En Espafia, la participacién de las mujeres en el empleo de la Transicion alcanzé el 18,2% en marzo
de 2022 atendiendo a datos de afiliacién a la Seguridad Social. La infrarrepresentaciéon de mujeres
es alta y generalizada en las ramas de la transicién energética: A pesar de la ganancia de peso de
las mujeres en los empleos generados en los Gltimos afios, en 32 de las 37 ramas consideradas la
presencia de mujeres no alcanza el valor de masa critica y en 16 de las 37 ramas consideradas (el
43%) la infrarrepresentacion es severa (no alcanza el 15%) vy la situacion de las mujeres en ellas esta
sujeta a las importantes limitaciones y condicionantes recogidos en la literatura.

7. En la Gltima década los avances en la brecha de participacion de las mujeres en el conjunto del
empleo de la transicién energética han sido muy reducidos (del 17,0% en 2012 al 18,2% en 2022).
Sin embargo, hay diferencias por subsectores: Energia eléctrica, redes y autoconsumo y Eficiencia
energética en el transporte muestran una evolucién positiva, con aumentos de 6 y casi 4 puntos
porcentuales respectivamente; pero, en el resto de subsectores los progresos han sido nulos e
incluso se registran ligeros retrocesos en aquellos mas masculinizados (Actividades relacionadas y
Rehabilitacion energética).

8. Con un mayor nivel de detalle, se confirma también que un néimero significativo de ramas donde las
mujeres no alcanzaban ni siquiera el 15% en 2012, han visto reducir ain mas la presencia femenina
en 2022. Por tanto, parece que los bajos niveles de participacion femenina propician dindmicas de
retroceso en la misma.

¢Qué otras brechas de género se observan en el empleo
de las actividades de la transicion energética?

9. Otra importante brecha de género en la transicién energética es la segregacién ocupacional. En
estas actividades las mujeres ocupan principalmente puestos de trabajo de caracter administrativo
(el 44% del total) y su presencia en los puestos técnicos de alta (técnicos, cientificos y directivos) y
media cualificacion es muy reducida, especialmente en estos Gltimos (menor del 15%).

10. Las mujeres presentan también importantes niveles de sobre cualificacion: los porcentajes de
mujeres con estudios universitarios duplican y triplican a los de sus compafieros varones en todas las
categorias de media y baja cualificacion. La sobre cualificacion es un indicador mas de la presencia de
barreras significativas a la entrada de mujeres en estas actividades.
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11.

12.
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La brecha de la parcialidad en la jornada es también superior en estas actividades a la observada
en el conjunto de la economia: El porcentaje de mujeres que trabaja a tiempo parcial es ligeramente
superior (23,1% frente a 22,7% en el total de la economia) y el de los varones inferior (6,5% frente a
9,6%).

Por ltimo, la brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa
durante todo el afio, en las actividades de la transicién es menor que la observada en el conjunto

de la economia (las mujeres cobran de media un 6% menos que los hombres frente al 14% en el
conjunto de la economia) y ello se explica en gran medida por el diferencial de educacion de las
mujeres en estos sectores. Sin embargo, la brecha salarial de género es elevada en los puestos de
trabajo de cualificacion alta y media-alta: en los grupos de cotizacion de Ingenieros, licenciados, alta
direccién e Ingenieros técnicos, ayudantes titulados, las brechas salariales son del 23% y del 15%
respectivamente y en Ayudantes no titulados y Oficiales administrativos del 21,0%.

¢Qué posicidn ocupan las mujeres en la formacion especifica
demandada por la transicion energética?

13.

14.

15.

16.

Elacceso a las titulaciones STEM relacionadas con los subsectores de la transicion es un requisito
previo para optar a los empleos y las estructuras empresariales de toma de decisiones vy, asi, fomentar
una transicién justa.

Las investigaciones mas recientes y los datos referidos a Europa indican que las competencias
matemdticas, claves en las titulaciones STEM, al finalizar la secundaria son similares en hombres
y mujeres. Por tanto, las diferencias de género en STEM no se deben a diferencias en la capacidad
cognitiva absoluta.

Sin embargo, la brecha de género en las graduaciones en programas STEM en educacién superior es
muy importante. En la UE-28, mientras el 39,5% de los graduados varones obtiene una titulacién
STEM frente a sélo el 15,4% de las graduadas. En Espafa estos porcentajes son del 36,0% vy del
11,0% respectivamente. La brecha de género en estas titulaciones es muy alta y persistente en el
tiempo.

La brecha de género es alin mayor en los grados superiores de FP relacionados con la transicién
energética y se ha ampliado en los Gltimos afios en Espafa. Asi mientras que hay una participacion
equitativa de hombres y mujeres en el conjunto de grados superiores de FP (las mujeres
representaron el 48,0% del alumnado), en el caso de los grados sefialados, la participacién de las
mujeres es de sélo el 7,9%.

La brecha salarial de género
en actividades de la transicion
es de solo el 6% frente al 14%
en el conjunto de la economia
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6.2
Resultados por subsectores

A lo largo del analisis se ha observado cémo los subsectores de la transicion energética muestran
importantes diferencias entre ellos, fundamentalmente en la amplitud de las brechas de género
identificadas, pero también en su dinamismo en la creacién de empleo. Por ello, a continuacién, se presentan
los principales resultados para cada uno de ellos obtenidos en el analisis cuantitativo.

Energia eléctrica, redes y autoconsumo

- B

Vv

Creacion de empleo entre 2015y 2022

17.567 empleos
netos ocupados por mujeres

70,1%

de las mujeres que han entrado '
en el empleo contaban con estudios
- J

f

universitarios

y han ocupado principalmente puestos administrativos
(46,5%) y puestos técnicos de alta cualificacion (43,2%).

Participacion de las mujeres en el empleo

» Alcanza el 21,1% en 2022 y ha aumentado ligeramente en la Gltima década (15,1% en 2012).

« Hay diferencias notables por ramas, con un valor minimo en la energia eléctrica de origen nuclear (9,3%)
y un valor maximo en comercio de energia eléctrica (45,7%). Todas las ramas, salvo el transporte de
energia eléctrica han avanzado ligeramente en la Gltima década.
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Otras brechas de género

= Las mujeres son mas jévenes que los hombres, pero el porcentaje de mujeres jovenes (12,5%) es inferior
al de la economia en su conjunto (15,8%).

» Aunque el nivel de segregacién ocupacional de género es inferior al de la transicién energética en su
conjunto (38 frente a 43 puntos), es superior al total de la economia (23 puntos).

« El nivel de temporalidad de las mujeres en el empleo es inferior al de los varones (19,0% frente a 26,8%).

- La parcialidad en el empleo es la menor de entre los subsectores de la transicion energética, pero muy
superior en las mujeres que en los hombres (15,1% frente a 3,5%).

« La brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa es del 9%,
superior a la observada en el conjunto del sector de la transicién energética (6%), pero inferior a la del
total de la economia (14%).

En resumen, este subsector ha incorporado empleo femenino a un ritmo alto en los dltimos afios, lo que
ha reducido la brecha de participacion. No obstante, alin mantiene importantes brechas de género en el
empleo, entre las que destaca la segregacion ocupacional y la brecha salarial de género.

Rehabilitacidon energética
Creacién de empleo entre 2015y 2022

18.684 empleos
netos ocupados por mujeres

47,4%

de las mujeres que han entrado

en el empleo solo han alcanzado la
educacién secundaria no obligatoria,

y el 26,9% la educacion obligatoria. La gran mayoria
(89,8%) han ocupado puestos administrativos.
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Participacion de las mujeres en el empleo

- Presenta la participacion mas baja entre los subsectores de la transicion (10,4%) y una disminucion de
0,2 puntos porcentuales en la dltima década.

» Todas las ramas cuentan con los niveles de participacién mas bajos entre los subsectores de la
transicion. Desde el 4,8% de revocamiento hasta el 11,8% de fontaneria, instalaciones de sistemas de
calefaccién y aire acondicionado.

Otras brechas de género

- La edad media de hombres y mujeres converge en torno a los 43 afos, aunque el porcentaje de mujeres
jovenes (13,1%) es superior al de hombres jovenes (12,3%).

» Presenta el nivel de segregaciéon ocupacional de género mas alto de la transicion (67 puntos), un 55%
superior al total de la transiciéon (43 puntos) y casi el triple que el del total de la economia (23 puntos).

» Se trata del subsector de la transicion con mayor nivel de temporalidad para las mujeres (32,0%),
aunque presenta alin mayor contundencia para los varones (49,5%).

= El nivel de parcialidad del trabajo femenino es el mayor entre los subsectores de la transicion (26,1%)
y también lo es la diferencia con respecto a la parcialidad del empleo masculino (5,7%).

- La brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa es del 7%,
superior a la observada en el conjunto del sector de la transicién energética (6%), pero inferior a la del
total de la economia (14%).

En resumen, este sector cuenta con los niveles de participacion de las mujeres en el trabajo, educacién

y segregacion ocupacional mas bajos. Y con niveles de temporalidad y parcialidad mas altos.
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Eficiencia en el transporte
Creacién de empleo entre 2015y 2022

12.150 empleos
netos ocupados por mujeres

56,0%
de las mujeres que han entrado en el empleo
contaban con estudios de grado superior

y han ocupado, principalmente, puestos como directoras (40,6%),
operadoras (59%) y en servicios relacionados con restauracién y venta
(50,7%).

Participacion de las mujeres en el empleo

= Alcanza el 21,0% en 2022 lo que implica un aumento de casi cuatro puntos porcentuales durante los
dltimos diez afios (17,3% en 2012).

= Una de las ramas, la de fabricacion de equipos eléctricos y electronicos para vehiculos de motor, cuenta
con un nivel de participacion superior al nivel de masa critica (39,1%). Entre la baja representacion
destaca la fabricacién de carrocerias para vehiculos de motor (11,3%).

Otras brechas de género

« Las mujeres son mas jévenes que los hombres, con una notable diferencia entre el nimero de mujeres y
hombres jévenes (10,2% y 7,9% respectivamente). Sin embargo, se trata del subsector de la transicién
con menor volumen de mujeres jovenes.

« El nivel de segregacion ocupacional de género (24 puntos) es inferior al del total de la transicion (42
puntos) aunque ligeramente superior al de la economia en su conjunto (23 puntos).

- La temporalidad afecta en mayor medida a mujeres que a hombres (28,5% y 20,7% respectivamente).

» La parcialidad en el empleo de las mujeres (26,0%) es alta en comparacion con el resto de subsectores,
aunque la diferencia con respecto a la parcialidad del empleo masculino (9,9%) es la mas baja (aun asi es
del 16,1%).
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» La brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa es del 7%,
superior a la observada en el conjunto del sector de la transicién energética (6%), pero inferior a la del
total de la economia (14%).

En resumen, este subsector ha aumentado la participacién femenina en mayor medida que el resto durante
la Ultima década. Sin embargo, presenta gran disparidad en la participacion entre las diferentes ramas.
Destacan un nivel de segregacion ocupacional de género inferior al resto de subsectores y un nivel de
parcialidad alto en el trabajo de mujeres.

Asesoramiento energético

PE

a \ Creacion de empleo entre 2015y 2022

9.434 empleos
netos ocupados por mujeres

58,6%
de las mujeres que han entrado en el empleo
contaban con estudios universitarios

y un 49,3% con estudios de educacién secundaria. Los principales
puestos ocupados han sido como técnicos (34,5%) y administrativas
(54,8%).

Participacion de las mujeres en el empleo

= Con un 32,8% de mujeres es el Gnico subsector de la Transicién con un nivel de participacién superior al
de masa critica. Sin embargo, la dinamica durante la Gltima década es negativa (33,3% en 2012).

= Todas sus ramas presentan una participacion superior al nivel de masa critica. Un 41,0% de
participacion femenina en servicios técnicos de arquitectura y un 30,6% en servicios técnicos de
ingenieria y actividades relacionadas.
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Otras brechas de género

» La edad media de las mujeres es inferior a la de los hombres y el porcentaje de mujeres jévenes (17,4%)
superior al de la economia en su conjunto (15,8%).

- Presenta el nivel de segregacién ocupacional de género mas bajo de la transicion (19 puntos).

« El fendémeno de la temporalidad laboral presenta bastante equidad, aunque es ligeramente superior en
mujeres (30,7%) que en hombres (29,1%).

- La parcialidad del empleo de las mujeres (20,2%) es inferior a la del total de la transicion (23,1%)
aunque superior a la de los hombres (5,3%).

» La brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa es del 20%,
superior a la observada en el conjunto del sector de la transicion energética (6%), y también a la de la
economia en su conjunto (14%).

En resumen, este subsector cuenta con las cifras de participacion de las mujeres en el empleo mas altas,
con las dos ramas que lo componen por encima del nivel de masa critica. Cuenta con el nivel de segregacion
ocupacional mas bajo y con un nivel de temporalidad muy equilibrado entre hombres y mujeres. Sin
embargo, la brecha salarial de género es la mas alta entre los subsectores de la transicion.

Actividades relacionadas
Creacion de empleo entre 2015y 2022

11.423 empleos
netos ocupados por mujeres

50,7%

de las mujeres que han entrado

en el empleo contaban con estudios
de grado superiory el 80,3% con

estudios universitarios.

Los principales puestos ocupados son técnicos (32,8%)
y administrativos (83,7%). Ademas, destaca el descenso
del 33,3% en el nimero de operadoras.
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Participacion de las mujeres en el empleo

= La participacion femenina en 2022 es del 16,0%, inferior al 16,6% de 2012.

- Las diferencias por ramas son consustanciales con un valor maximo en fabricacién de componentes
electrénicos (37,1%) y un valor minimo en reparacion de productos metalicos (9,9%).

Otras brechas de género

» Las mujeres son, de media, mas mayores que los hombres. Ademas el porcentaje de hombres jévenes
(13,6%) es superior al de mujeres jovenes (10,8%).

« El nivel de segregacion ocupacional de género (46 puntos) es superior tanto al del total de la transicion
energética (43 puntos) como al de la economia en su conjunto (23 puntos).

= El nivel de temporalidad de las mujeres en el empleo es inferior al de los hombres (19,2% y 28,9%
respectivamente).

» La parcialidad del empleo de las mujeres (21,9%) es inferior a la del total de la transicién (23,1%)
aunque considerablemente superior a la de los hombres (4,9%).

» La brecha salarial de género, entre hombres y mujeres que trabajan a jornada completa es del 11%,
superior a la observada en el conjunto del sector de la transicién energética (6%), pero inferior a la de la
economia en su conjunto (14%).

En resumen, este subsector se encuentra estancado en lo que a participacién femenina se refiere. Destaca

el nivel de estudios de las mujeres que han entrado en el empleo durante el Gltimo lustro, la edad media de

las mujeres en comparacion a la de los hombres (es superior), y el alto grado de segregacion ocupacional de

género.

126



Bloque Il

Las mujeres en el
en el empleo de la
transicion energética.
Una aproximacion
cualitativa.

7. Elescenario del empleo en la transicion energética visto desde la
per p ctiva de las mu J 129
8. Pro p estas de on pa a meJorar el acceso y la posicion de las

mujeres en los mpl sdelatra ergética 163



Bloque ll

Las mujeres en el empleo
de la transicion energética.
Una proximacion cualitativa

Hacia un modelo econémico
sostenible y competitivo que
contribuya a poner freno al
cambio climatico, garantizando
una transicion justa

e inclusiva



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Capitulo 7.

El escenario del empleo en la
transicion energética visto desde
la perspectiva de las mujeres

Introduccion

El Marco Estratégico de Energia y Clima aprobado en febrero de 2019 atiende no solo a poner en marcha
medidas para facilitar el cambio hacia un modelo econémico sostenible y competitivo que contribuya a poner
freno al cambio climatico, sino que esta transicion debe ser justa e inclusiva, es decir, que debe realizarse
asegurando que las personas vy los territorios aprovechen al maximo las oportunidades de esta transicion
ecolégica sin que nadie se quede atras y garantizando el aprovechamiento igualitario de las oportunidades
para hombres y mujeres mediante medidas de igualdad de género que reduzcan las brechas de género.

En Espafa, en concreto, esta brecha se observa tanto en el empleo como en la participacion en la formacion
reglada y en la formacién para el empleo.

En este contexto se plantea la realizacion de un estudio cualitativo cuyo objetivo general es comprender,
desde la perspectiva de las propias mujeres, el escenario de la transicion energética. Con el fin de concretar
los anteriores objetivos generales, se adelanta una tentativa de objetivos especificos sobre los que trabajar:

- Reconstruir, desde la perspectiva de las mujeres participantes, el escenario-ecosistema actual en el
que las mujeres en general y ellas mismas en particular desarrollan (o desarrollaron) su actividad, como
trabajadoras, como lideres de empresas o emprendedoras.

- Identificar las dimensiones que, desde la perspectiva de las mujeres participantes, dan cuenta de las
caracteristicas de este escenario y, en concreto, de la presencia, participacion, situacion y posicion de las
mujeres en ese escenario y de las desigualdades identificadas.

- Identificar las motivaciones y frenos para trabajar en los sectores econdémicos relacionados con la
transicion energética y/o liderar o dirigir proyectos empresariales entre las mujeres participantes.

- Identificar las barreras y obstaculos, asi como apoyos (institucionales, desde las empresas, etc.) o
elementos facilitadores para una mayor presencia activa de las mujeres en las empresas del sector, asf
como para el desarrollo de carreras profesionales e iniciativas de emprendimiento.
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» Identificar necesidades cubiertas y no cubiertas o Se ha realizadO un
cubiertas de manera inadecuada o insuficiente. i .
o 3 grupo de discusion
+ Recoger propuestas de accion dirigidas a facilitar, apoyar . . .
e impulsar la participacion activa de las mujeres. con mUJereS d Irectivas

Con estos objetivos, se ha llevado a cabo una investigacion Y otro con mUJereS
de caracter cualitativo. La produccién y recopilacién de esta de per'ﬁ[ técnico de

informacion se ha llevado a cabo mediante el uso de dos

técnicas, grupos de discusion y entrevistas en profundidad con al-ta CualificaCién Clue
mujeres, con un disefilo metodolégico “en cascada”. El material trabajan en empresas

generado en grupos y entrevistas ha sido analizado aplicando . . .
dos metodologias: el analisis tematico y el analisis del discurso. e instituciones

Sus resultados se recogen en los epigrafes siguientes. Vi ncu lad as a la
Este disefio metodolégico ha permitido: 1) aleanzar un nivel de transicién energética; Yy

representatividad que garantiza la calidad y la validez de los

resultados obtenidos; 2) incorporar dimensiones emergentes dOS gl'U POS de d iSCUSién

relevantes desde la perspectiva de las mujeres participantes, con mUjereS de l.OS
no contempladas en el disefio a priori realizado por el equipo

de investigacién; 3) y aplicar los criterios de redundancia y territorios en los que
saturacién que aseguran la validez interna de la informacion se estén desarrollando

generada y su transferibilidad al estudio de unidades de

analisis semejantes. Convenios de

L] n S
Se han realizado cuatro grupos de discusion; y seis entrevistas TranS|C|On JUSta-
en profundidad. En concreto, se ha realizado: un grupo de
discusién con mujeres directivas y otro con mujeres de perfil
técnico de alta cualificacion que trabajan en empresas e instituciones vinculadas a la transicion energética;
y dos grupos de discusion con mujeres de los territorios en los que se estan desarrollando Convenios de
Transicion Justa (CTJ de los Barrios, en Cadiz, y CTJ del Valle del Nalén, en Asturias) y en los que se esta
promoviendo una oferta formativa dirigida a la cualificacion y recualificacién de trabajadoras y trabajadores
para que puedan acceder a los nuevos empleos creados por la transicion.
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7.1

Motivaciones y frenos para
la entrada en las actividades
de la transiciéon

Un primer elemento de interés en el analisis planteado es conocer las motivaciones y frenos para trabajar,
desarrollar una trayectoria laboral, y/o para emprender y dirigir proyectos empresariales en los subsectores
econdémicos relacionados con la transicién energética. Y, en la fase previa al empleo, para seleccionar estudios
secundarios y superiores en titulaciones relacionadas con estas actividades.

¢Como han llegado las mujeres al sector
de la transicion energética?

a. La formacioén especifica ha sido tradicionalmente la principal
puerta de entrada

Para una gran mayorfa de mujeres, y de manera especial para aquellas que ocupan puestos técnicos, el
itinerario que las lleva al sector comienza en la eleccién de la formacion. La formacién especifica es la via mas
importante de entrada en el sector; es requisito imprescindible para los puestos técnicos y un elemento muy
valorado y casi “esperable” en los puestos de direccion y en otros de caracter mas generalista.

La parte que realmente me motivaba era la parte de energia renovable... Entonces,
para vivir la energia renovable desde dentro, el tema de instalacién me motivaba. Y
empecé a hacer cursos de FP para formarme como instaladora de energia renovable
en un sector en el que normalmente los instaladores son hombres. (Grupo de discusion
—en adelante GD- Los Barrios)

De formacion soy arquitecto y prevencionista. Llevo trabajando desde hace 10 0 15
anos en este sector. La parte de medio ambiente me ha llegado mas tarde, en los
altimos 3 o 4 anos. (GD Técnicas)

En la construccion, directamente por un tema de estudios, las mujeres han accedido

ya a cargos de direccion, de obras, de jefas de obra o de directoras de ejecucién.
(Entrevista individual)
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Actualmente, especialmente en las zonas donde se esta promoviendo de manera activa la formacién técnica,
como en las de los Convenios de Transicion Justa (CTJ), comienzan a llegar mujeres al sector a través de
procesos de recualificacién, pero sefialan también la dificultad que supone la presencia casi absoluta de
hombres en este tipo de formacion.

Estudié Econémicas, trabajé en el ambito de la informatica sanitaria, luego me
permiti no trabajar. Hace un afio sali6é un “Curso para dimensionado de plantas
fotovoltaicas”. Se iba a apuntar mi hija, pero, decidié que no, y me apunté yo. Me
apunté sin tener ni idea de electricidad, sin saber en qué mundo me metia ni nada.
Era un mundo totalmente eléctrico, totalmente masculino. Entonces, yo me vi en un
curso con sefnores y sefores... Lo mejor de cada casa, vamos, totalmente de los de
antes, de los de la mujer en casa. (GD Valle de Nalén)

b. La entrada de mujeres con formacién no especifica estd ayudando
a mejorar la brecha de participacion en el sector

Se observa también una creciente presencia de mujeres con una formacién superior, pero no técnica
(economia, marketing, comunicacion...) y, generalmente, procedentes de otros sectores. Este flujo esta
actuando como un elemento dinamizador porque incorporan nuevas visiones al sector, a la vez contribuye
a mejorar la brecha de participacion general del sector. Ademas, algunas han desarrollado carreras
profesionales dentro de las empresas y han accedido a puestos de direccién.

Conoci lo que es ahora mi cooperativa y entré como responsable de comunicacion
hace casi ocho afios y desde hace dos ocupo la presidencia. (GD Directivas)

Comencé en comunicacién, en una sustituciéon hace unos tres o cuatro afios y me
apasiono el sector, me parecia un sector increiblemente bueno. (GD Directivas)

c. Los referentes familiares son también decisivos para algunas mujeres

Otro de los elementos que han llevado a las mujeres participantes a percibir los subsectores de la
transicion energética como proximos es la existencia de referentes familiares, normalmente masculinos. En
muchos casos, ellas contindan con los negocios familiares fundados por sus padres o abuelos (estudios de
arquitectura, empresas de instalaciones, talleres mecanicos, empresas de mantenimiento, etc.).

Pues mi experiencia, la verdad es que estudié arquitectura porque mi padre es
arquitecto y si que me gustaba lo que hacia. El me ha transmitido mucho y me ha
llevado a sitios..., (ha sido) por vocacion, porque me gustaba. Si que me intentaron
desalentar, me decian que era muy de hombres, un mundo muy masculino, pero me
dio igual. (GD Los Barrios)
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;Qué elementos hacen atractivos este sector
para las mujeres?

Las mujeres participantes identifican distintos elementos que, en sus casos, han sido determinantes en la
eleccion de estas actividades para desarrollar una trayectoria vital y profesional. Entre ellos destaca, sin
duda, su interés por la sostenibilidad y la posibilidad de aportar a los retos ambientales, pero también el
sector es visto como un sector muy heterogéneo, que permite espacios transversales para aprender y con
retos profesionales a nivel técnico muy interesantes.

a. La posibilidad de contribuir a la sostenibilidad del planeta, de ser parte
y protagonistas del cambio

Es una motivacion observada de forma transversal a los distintos subsectores de la transicion y a los distintos
puestos de trabajo ocupados por las mujeres.

Me apasioné ver que hay mucho por hacer en el sector. Estamos en un momento
clave, en un momento crucial donde la transicion hacia las renovables es clave para
la humanidad, clave para el planeta. (GD Técnicas)

Nosotros trabajamos en rehabilitacion energética de edificios, en redencién de
edificios que son lo peor. Hacemos también edificios nuevos, muy eficientes y
trabajamos también en materiales sostenibles y en edificios de energia positiva.

Es un a&mbito en el que nos gusta estar porque hay que convencer a mucha gente.
Cada comunidad de vecinos son 30 o 100 vecinos, totalmente ignorantes del tema
energético, y les tienes que convencer de que eso es lo mejor para ellos y para el
planeta. (GD Directivas)

Pero a mi lo que me apasion6 principalmente, es el ser parte del cambio. En
este momento. Y enfocandote en los cuidados, la pobreza energética, cuidado
del planeta... A lo mejor los perfiles mas masculinos estan interesados en otros
aspectos del sector. (GD Directivas)

Se sefiala, asimismo, como en muchos casos, esta motivacion se mezcla con otras que también son atractivas
para las mujeres (cuidados, formacion...) y determina su concentracién en determinadas areas tematicas dentro
del sector de la transicion (pobreza energética, ahorro en el hogar, sensibilizacion ambiental...), aspecto que se
observa tanto en el empleo remunerado como en el voluntariado y que, en parte es criticado porque favorece
esquemas de segregacion horizontal y vertical en las organizaciones.
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Y, es verdad que si, que vemos muchas mujeres que estan en primera linea en
todo el ambito de la transicion energética y la transicion energética justa, y
que eso también es por la capacidad transformadora (del sector) y esa energia
transformadora que tenemos (nosotras). (GD Directivas)

El sector de las renovables... y la cultura en el sector de medio ambiente... es un
sector de la naturaleza muy femenino... Hay mucha ingeniera de energias renovables,
hay mucha cultura del medioambiente, pero cuando llegas a los que firman los
papeles para la autorizacion para el parque edlico, ahi no hay ninguna mujer
defendiendo los puestos altos. (GD Valle de Nalén)

b. La amplitud del sector, la diversidad de actividades que lo integran,
el cambio que esta experimentando y los importantes retos que tiene
planteado a nivel técnico

Son también elementos atractivos para las mujeres, porque les permite “reinventarse” a lo largo de su
carrera profesional.

Ahora estamos tan animados, que vamos cambiando. Dentro del sector energético,
empecé con consultoria de cliente, luego promocion de renovables y, desde 2010, con
proyectos de emprendeduria. (GD Directivas)

El sector es que es tan amplio que puedes reinventarte. (GD Directivas)

Ahora mismo soy responsable de Operacién y mantenimiento de los activos
renovables de [gran empresa energética] en el noroeste de Espafia. Y bueno, yo he
hecho mi propia transicion energética porque empecé en las hidraulicas, que era un
poco la tecnologia mas antigua. Luego he sido responsable de un ciclo combinado,
en el que ademas habia una central de fuel que estabamos desmantelando, y ahora
estoy en renovables. (GD Técnicas)

c. Los contenidos de los puestos mas técnicos

Son también aspectos atractivos para algunas mujeres que sefialan que les gusta la mecanica, la
electricidad, etc.
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Las mujeres participantes identifican
distintos elementos determinantes
en la eleccion de estas actividades.
Entre ellos destaca la sostenibilidad.

7.2
Principales obstaculos en el
empleo y el desarrollo de carrera

Aungue minoritario, hay un grupo de mujeres, heterogéneo por grupos de edad, nivel de estudios y sector en el
que trabaja que sefiala no haberse sentido discriminada ni haber tenido obstaculos especificos diferentes a los de
sus compaferos varones. Comparten un enfoque meritocratico en el que las situaciones, positivas o negativas,
las provocan las personas, sus competencias, su forma de ser, independientemente de si son hombres o mujeres.

Yo nunca senti discriminacion... Yo tengo una pareja en la oficina. Hombre, es muy
tranquilo, muy apocado y yo soy la que tengo que sacar las castaias del fuego... La
diferencia entre personas y géneros es la manera de ser. (GD Valle de Nalén)

Y ya he montado mi estudio propio y no he visto una mujer desde que llegué. Sélo
he trabajado con hombres, clientes, técnicos, compafieros... Por otra parte, estoy
acostumbrada a trabajar con hombres. No tengo ningln problema. Y la verdad es
que me siento respetada y también soy parte de otra generacion. No, no he vivido
esa época. (GD Los Barrios)

Mas alla de este reducido grupo, las mujeres participantes en este analisis han ido sefialando un importante
ndmero de obstaculos que han encontrado en el desarrollo de sus trayectorias profesionales y vitales y que
se recogen a continuacion.
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Principales obstaculos sefalados por las mujeres

Estereotipos de género y la falta de referentes en la formacion

La excepcionalidad de la presencia femenina es un factor que condiciona la motivacion de muchas mujeres
jovenes. Esta cuestion se ha visualizado particularmente en la formacion y, de manera extrema, en algunas
especialidades de formacién profesional, como la mecanica o las instalaciones, donde apenas hay mujeres
(una sola mujer en una clase, en un taller...). En muchos casos, no encuentran ningln apoyo en el ambito
familiar, pero tampoco en el ambito educativo, donde incluso son rechazadas de forma explicita. La soledad y
la falta generalizada de apoyos, a veces, llevan a abandonar este tipo de formacion.

La chica es de las que le dicen que van a estudiar este ciclo formativo, que es muy
técnico, pero no se incentiva por parte de la propia familia. La mujer tampoco se
ve muy arropada, no tiene amigas que lo hacen, no tiene ninguna referencia... Para
formarse en esto, le tiene que gustar mucho, porque si no... No tiene referentes...
Motivacién tiene... pero... También hay alguna (alumna) que ha llegado y luego se
han ido porque estan rodeadas de hombres. (GD Los Barrios)

Yo si he notado que, por ser mujer, era la Gnica mujer, la primera mujer de ese
instituto que estudiaba un ciclo superior. Si, he notado, sobre todo por parte de
algun profesor que me ha llegado a decir que no sabia qué pintaba yo alli, que
nuestro sitio era la cocina. (GD Los Barrios)

La falta de referentes femeninos en la formacién es una de las principales barreras de entrada, en las
ocupaciones técnicas del sector. Las mujeres no se plantean determinadas profesiones porque no las
conocen 0 No se ven a sf mismas ahi, por no contar con referentes. Asimismo, se sefiala también a la falta de
informacion y la poca visualizacion de estos sectores en el ambito educativo, especialmente en primaria 'y
secundaria, como otros obstaculos claves.

Hay un problema de fondo y es que, en cualquier ambito, pero sobre todo en el
ambito universitario hay muy pocas mujeres que estemos dedicadas a estas tareas
y entonces simplemente la seleccién, aunque solo sea por una cuestién estadistica,
se decanta mucho mas hacia el sector masculino. ¢ Por qué? Porque somos muy
pocas [...] y aquellas que tienen cualidades para las ciencias, las matematicas, optan
siempre por carreras de la rama biosanitaria. (Entrevista individual)

136



La carencia de referentes en la formacion
sigue estando muy presente después,

en el empleo. En algunas disciplinas,

las mujeres participantes han sido las
primeras mujeres en incorporarse a
determinados puestos técnicos en su
empresa.




Falta de referentes en el empleo

La carencia de referentes en la formacién, siguen también estando muy presentes después, en el empleo,
y les acompafia en toda su carrera profesional. En algunas disciplinas, las mujeres participantes han sido
las primeras mujeres en incorporarse a determinados puestos técnicos en su empresa, o como profesoras
o como alumnas de un ciclo formativo, y de su discurso se desprende la dificultad de afrontar ciertas
situaciones tanto para ellas como para sus compafieros varones, que no saben muy bien cémo tratar a
una mujer en un grupo de hombres, temen que la presencia de una mujer pueda romper la cohesién o las
relaciones del grupo, o sienten incomodidad en algunas situaciones nuevas.

De mi pandilla, que éramos un montén (de mujeres), cuando entrabamos en un bar
a veces lo llenabamos, soy la Unica ingeniera. Y es que me preguntaban cosas como,
“Pero, ¢y a ti te gusta esto de la mecanica y todo eso?; “Si, si me parece muy chulo”.
Y me siguen preguntando muchas de mis conocidas como es este mundo técnico
tecnolégico. No lo ven como algo cercano, como algo bonito, llamativo para las
mujeres. (GD Directivas)

Para mi ha sido complicado. Es decir, por un lado, no, porque es algo que me ha gustado
y tiraba e iba avanzando, pero a mi me ha pesado mucho la falta de referentes, por
ejemplo. Es decir, el no tener..., porque yo no vengo de familia de ingenieros o de

gente que se dedique al sector energético. Entonces hay un tema de clase o a nivel

de entorno familiar, que no tenia esos referentes y tampoco a nivel de mujeres que
hicieran esto. (GD Directivas)

Relacionado con esta cuestion, también esta la falta de referentes femeninos en los foros y en los medios
relacionados con estos sectores (foros empresariales, ferias, medios de comunicacion, redes sociales...),
donde la presencia es mayoritariamente masculina, de modo que se sigue perpetuando una imagen
masculina de estas profesiones.

De todas formas, la cara publica sigue siendo muy masculina. Hay una feria
internacional en este momento también paralela. Y si miras los paneles, a veces hay
una mujer, pero normalmente es la que modera. Pero los que mandan siguen siendo
hombres... pero sigue siendo muy masculino cuando hay dinero, cuando hay poder.
(Entrevista individual)

Una cultura empresarial muy masculinizada

Los obstaculos principales relacionados con este bloque es la presencia de estereotipos de género en un
entorno empresarial u organizativo muy masculinizado, que supera el ambito del propio centro de trabajo y se
extiende a los distintos stakeholders de la empresa (proveedores, medios de comunicacion, en muchos casos,
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clientes...). Ademas, la propia cultura empresarial o de los centros de trabajo, desemboca, en muchos casos,
en comportamientos y comentarios machistas, que van desde la falta de reconocimiento de su capacidad
técnica o de autoridad jerarquica hasta actitudes paternalistas y, en casos extremos, expresiones soeces. Se
sefiala que estos comportamientos van disminuyendo, especialmente entre los hombres jovenes, pero que
siguen aln presentes.

Yo intento no pensarlo mucho porque al final, en mi dia a dia, ya como que me he
acostumbrado, pero miro a mi alrededor y solamente hay hombres y muchos que me
duplican o triplican la edad. Y yo hago mi trabajo sin recapacitar sobre ello, hasta
que, por ejemplo, alguien en lugar de llamarme Sara me llama Sarita, ;no? Entonces
es ahi cuando piensas: “Ostras, que soy una nifia pequefia para ti. Soy tu responsable
y me estas llamando cariiio, o Sarita ¢no?” Bueno, yo ahi lo corto tajantemente:
“Tenemos una relacion profesional y no me gusta que te dirijas hacia mi de esa
forma”. (GD Técnicas)

Digamos que cada una ha tenido un poco como que hacerse valer. [...] Cuando entra
un hombre en la obra y dice “Hola, soy el director de la obra”, nadie lo discute: eres
el director de la obra. Vale, si eres un jovencito, pues puede ser que te tomen un
poco el pelo, pero por su juventud ¢no?, pero no hay esos chistes de “estas con la
regla”, “es que a ti lo que te hace falta es...”, Sabéis por donde voy. (GD Técnicas)

Esto es un ambiente de investigacion en renovables, que es todo como muy “guay”.
Y no ha sido una vez ni dos ni tres, que comento que ando un poco agobiada porque
tengo una reunién y no la tengo bien preparada y tener que escuchar comentarios
de “Bah, no te preocupes, ti sonrie un poquito, te pones una falda corta y tiras para
delante”. jY eso es de los propios comparieros! Te das la vuelta y dices: “Vale, hasta
la siguiente”, “Hija, qué mal caracter tienes, si es una broma”, “Bueno, es una broma
de muy mal gusto”. Si, ese tipo de cosas, insisto, creo que han ido evolucionando a
menos, pero no estan para nada descartadas, ni han desaparecido. (GD Técnicas)

Cuando llegamos a obra, todavia hay veces que si, que preguntan por otros
companeros que son hombres. Incluso los llaman por teléfono para comentarles lo
que les hemos dicho... Pero bueno, parece que ya cada vez somos mas, y nos vamos
moviendo mejor. (GD Técnicas)

Y si que he observado, por ejemplo, que de hace afios ahora ese tipo de bromas mas
machistas, si queréis, pues se hacen menos delante de mujeres. Pero los grupitos de
hombres se separan y hacen las mismas bromas. (GD Técnicas)

Ademas, en muchos casos, ésta es una cultura organizada desde los parametros masculinos, donde
desarrollo de redes informales es un aspecto clave para las mujeres porque ellas no estan presentes en
estas redes al mismo nivel que los hombres, por factores estructurales (horarios en los que se retnen,
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actividades extralaborales elegidas...) o porque las ven como ajenas a ellas. Como consecuencia, el acceso
a la informaciéon que se mueve en la red informal, que se traduce frecuentemente en acciones reales como
concesiones, promociones, ascensos, etc. no se produce en igualdad de condiciones.

Pero si, es verdad que los hombres tienen una capacidad de hacer networking, de
hablar entre ellos, de formar pifia, de dar, de enterarse... Las mujeres, creo, no hemos
llegado a este punto. Muchas veces, este tipo de puestos de un nivel ya hacia arriba,
no son puestos que se vayan a publicitar, sino que, son puestos de confianza: “yo te
elijo a ti”. [...] Yo personalmente, siempre he pensado: “Hago Ingenieria, me centro,
trabajo, trabajo mucho, me saco el master, lo otro”. Con formacién y con trabajo, en
tu asiento, trabajando, esperas que alguien venga a reconocerte tu trabajo: “Mira
esta chica, vamos a pensar en su carrera, vamos a ascenderla porque se lo merece”.
Yo siempre estoy esperando a que se me reconozca, y es un problema... Por eso yo
creo que los hombres lo hacen mejor que nosotras, ¢no? Son mas proactivos, tienen
esa conexion, ese networking. (GD Técnicas)

El predominio de los criterios de proximidad en las redes informales, sobre los criterios basados en el mérito y
capacidad, frustra a las mujeres y les hacen cuestionarse su permanencia en el sector.

Yo, por ejemplo, miro a mi alrededor, miro un poquito mas arriba, posiciones mas
altas y no encuentro presencia femenina o cero unidades de presencia femenina, o
a lo mejor una entre 20 o 30 personas, digamos. Entonces a mi me da que pensar...
todas estas empresas que no se suman al cambio. No estas dando oportunidades a
mujeres sdper validas que se estan yendo a otras empresas, pues al final es también
un poco eso... [...] viene desde la educacion -en la carrera que éramos 30 personas
en clase y éramos cinco chicas-, evidentemente eso también lo vamos arrastrando,
pero no es solamente eso. A mi alrededor veo que, mujeres slper validas tampoco
acceden actualmente a esas posiciones... Pues te hace recapacitar si estas en el
lugar correcto o no lo estas. (GD Técnicas)

No sé cémo decir esto, pero bueno, si lo es. Tienes que hacer mas para llegar a la
misma parte a la que pueden llegar comparneros hombres. A diario, continuamente.
Siempre habia algo que me frenaba y yo siempre pensaba que era yo. Y en los
altimos dos afos empecé a ver que no hacia nada mal, que lo que pasaba era que
era una mujer. Eso era lo que pasaba. Entonces daba igual lo que yo hiciese. Y fue
uno de los motivos por los que cambié de empresa. (GD Valle de Nalén)
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Con relacion al tema del cuidado

de hijas/os, la gran mayoria

de las mujeres participantes no visualiza
a las empresas como espacios de apoyo.
Y no hay una demanda explicita

de corresponsabilidad.

Obstaculos relacionados con la maternidad y los cuidados

Esta cuestion es transversal y esta presente explicita e implicitamente en el discurso de gran parte de las
mujeres participantes en estos grupos, si bien, y como sucede en otros sectores, les afecta o lo viven segln su
posicién dentro de las organizaciones.

Segln se deriva del discurso de muchas participantes, se pueden distinguir tres situaciones. En el caso de
mujeres autdbnomas, emprendedoras o socias de empresas muy pequefias supone una importante presion,
porque su trabajo depende muy directamente de estar presente.

En el caso de mujeres propietarias de empresas se visualiza desde un punto de vista econémico-empresarial,
en el sentido de que una baja por maternidad, aunque pagada, supone un coste de reajuste para la empresa
(suplencia, reorganizacién de tareas con la plantilla...), y una baja laboral durante el embarazo supone un
gasto que asume en parte de la empresa..,, que les lleva a “pensarse” el incorporar a mujeres a la plantilla, a la
vez, que se ven a si mismas en una posicion posibilista como madres (dejando a sus hijas/os en madrugadores,
en el comedor del colegio, en actividades extraescolares...).

Para mi el tema de la maternidad, también tengo dos nifios, hombres, para mi fue
un momento critico porque para mi, mantener el equilibrio personal con el tema
laboral. O sea, a mi me encanta mi trabajo, pero para mi el tema personal es poder
criar a mis hijos y poder participar en todo este proceso es algo muy importante,
entonces me generé mucha culpa, muchas situaciones complicadas. (GD Directivas)

Con relacion al tema del cuidado de hijas/os, esta bastante generalizado entre las mujeres participantes
que éste queda en el ambito de lo privado. Es bastante frecuente que las mujeres se coordinan con sus
parejas o asuman solas esta responsabilidad y que sientan la necesidad de dejar claro que ello no afecta a
su rendimiento profesional. En cualquier caso, la gran mayoria no visualiza a las empresas como espacios de
apoyo, en los que se puedan producir cambios. Y no hay una demanda explicita de corresponsabilidad a las
empresas en las tareas de cuidados.
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Y a ti te da miedo decir “oye, que lo dejo”. Te dan mucho miedo los jefes. Yo no tengo,
pero tengo socios, clientes... Y mira, que el proyecto que no lo haga otro, que no te
dejo tirado... No sé, mucha presién. Por otro lado, tienes la presién de cuando el nifio
no esta contigo. Y mas o menos nos apafiamos entre el padre y yo, pero todo es
complicado y no se puede decir. (GD Los Barrios)

El tema de la conciliaciéon es un tema tan privado que a lo mejor no puede haber
cambios dentro de la empresa que faciliten; que no todo el mundo se atreva a hablar
de la conciliacién en sus empresas, porque eso limita su promocion en determinado
momento. No te atreves, los sabes y, ademas, es que lo ves. (GD Valle de Nalén)

En cualquier caso, la mayorfa de las mujeres siguen viéndose como responsables Gltimas de los cuidados v,
en algunos casos, no siempre valoran la implicacion que puedan tener los hombres, (padres) en los mismos.

En el fondo nosotras no contamos con la otra parte (padres), porque, aunque
decimos que si, esta muy bien decir que si porque queda muy moderno, porque

debe ser asi, claro, pero en el fondo, nosotras mismas. (La responsabilidad de los
cuidados) ha de ser nuestra. Si, y es nuestra. Y la vida te ensefia que es tuya, aunque
seas profesional, aunque trabajes. (GD Valle de Nalén)

Algunas mujeres verbalizan también las limitaciones que la maternidad introduce en las carreras
profesionales de las mujeres, especialmente en relacion con oportunidades en determinados puestos
vinculados a los procesos de internacionalizacion de las empresas.

A veces el tema de tener hijos no es tanto lo que te limita a ti, como que a lo mejor
no te ofrecen cosas porque dicen “Buf, es que tiene dos nifios pequefios”. Que puede
haber de nuevo una doble limitacién desde fuera y desde dentro, que td misma te lo
pienses. Pero yo si creo que se tiende a pensar que hay una mayor disponibilidad a la
hora de asumir determinados puestos con determinada dedicacion o determinadas
horas de viaje o expatriaciones cuando un eres un hombre que cuando eres una
mujer. (GD Técnicas)

Obstaculos educativos y culturales

La educacion recibida desde pequefios/as, en donde impera una division de roles tradicional, marca mucho
la aproximacion, la posicion y el desarrollo de mujeres en espacios masculinizados, tanto desde su punto de
vista, como de quienes han ocupado tradicionalmente esos espacios. Adicionalmente, algunas mujeres que
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se marcharon fuera (a ciudades espafiolas grandes y/o al extranjero) y luego han vuelto, hablan también de un
componente territorial, encontrandose con un choque cultural cuando volvieron.

Yo creo que hay algo que sin querer llevamos desde pequefiitos. Y ti vas creciendo y
ves que los hombres hacen esto y la mujer hace lo otro... (GD Los Barrios)

Yo creo que es una cuestion cultural. Hemos dejado de ser un sector atractivo, mas
que nada porque ha habido otros que lo son mucho mas, como es el caso de la rama
biosanitaria, que se percibe como algo mas atractivo para el sexo femenino, porque
implica una dedicacion a la sociedad y a los cuidados. Y, sin embargo, en el lado
opuesto, la ingenieria ha quedado como la parte tecnolégica, como algo muy frio,
como si estuviéramos todos los dias fabricando tornillos, cuando en realidad ingenieria
se dedica fundamentalmente a dar respuestas a necesidades de la sociedad, o sea,
implica también cuidados, preocupacion y dar soluciones a problemas reales. Pero
esto no se ha sabido transmitir y es un problema que arrastramos porque siempre
ha sido un sector con muchos hombres transmitiendo cosas desde el punto de vista
masculino. (Entrevista individual)

Yo creo que ademas de cultural, es una cosa territorial. Yo he estado muchos anos
fuera, me quedé en Madrid, luego me fui a Paris, he estado en muchos sitios... y

yo me preguntaba, va a sonar a broma, porque yo soy de la zona y noto un choque
cultural al volver, porque si, porque lo noté. (GD Los Barrios)

Dinamicas y estrategias de adaptacion
a un escenario dificil

Como sefiala la literatura especializada en comportamientos de grupos minoritarios, con niveles inferiores
al 15% de participacioén el entorno puede ser especialmente dificil para las mujeres por su excesiva
visibilidad, el aumento de la presion derivado de multiples factores, la posibilidad de sufrir cierto aislamiento,
la necesidad de adaptarse a los estereotipos; y el estrés fisico o psicolégico. En estos contextos, tanto en
ambitos formativos como en espacios de trabajo, las mujeres afrontan su devenir en estos sectores desde
diferentes posiciones y adoptan determinadas dinamicas o estrategias que les ayudan a desenvolverse en
entornos dificiles.

Estrategia de adaptacioén y normalizacién

Entre las mujeres mas mayores o que han estado en entornos donde han sido mujeres Gnicas o con una
presencia femenina muy reducida, la estrategia mas frecuente es la de adaptacion al entorno, con una cierta
normalizacion de algunas actitudes y la bdsqueda de apoyos.
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Pues a ver, por decir algo. Cuando realmente estas sola digamos, es muy complicado
porque te tienes que adaptar a una situacién donde al principio todo el mundo te
percibe como... ”Y esta chica ¢qué hace aqui?” Y bueno, pues tienes que gestionar
un poco toda esa situacion. Y yo me he encontrado de todo, desde gente que te ve
como un animal exético, hasta gente que te hace la vida imposible o no confia para
nada en tus capacidades, hasta gente que, al contrario, lo fomenta mucho. Pero yo si
creo que esto ha cambiado mucho... (GD Técnicas)

Con el paso de los afios puedes rebatir, puedes hablar, puedes decir, pero si que
es verdad que muchas veces las mujeres tenemos que jugar este papel de ser un
poquito mas inteligentes. (GD Los Barrios)

En estos sectores, se percibe ademas una autoridad muy vinculada al conocimiento técnico,

mayoritariamente en manos de los hombres, y la existencia de discriminaciones muy asociadas a este tipo de
reconocimiento de que la autoridad y la competencia estan en manos de los hombres.

A veces, cuando tengo que ir a un cliente, le pido a un companero que venga
conmigo. Te llevas a tu empleado porque les da seguridad a los clientes, les da cierta
tranquilidad... Entonces si, si quieres que esos sefores que a lo mejor tienen mas
edad digan que si, tienes que llevarte a un companero. (Ingeniera y propietaria de una
empresa de eficiencia energética). (GD Los Barrios)

Otro aspecto que quizas forme parte de esta estrategia de adaptacion es que la mayorfa de las mujeres
participantes en los grupos no utilizan el género femenino en sustantivos ni adjetivos al referirse a ellas o a
sus compafieras, sino que tanto las ocupaciones (empresario, ingeniero...) como las alusiones genéricas se

formulan en masculino (“uno mismo debe...”).

Estrategia de basqueda de visibilidad a través de la formacion
y el sobreesfuerzo

Hay mujeres que no aceptan de forma explicita que su posicion minoritaria, en un mundo donde la autoridad y
el conocimiento son esencialmente masculinos, suponga una discriminacién. En estos casos, es relativamente

frecuente identificar que las mujeres sienten la necesidad de demostrar que son “buenas” y buscan
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visibilidad a través de la capacitacion y el esfuerzo.

Siempre he basado toda mi solvencia profesional en trabajar mas que los demas.
Por ejemplo, tengo tres hijos, la mayor tiene 21 afos y esta estudiando ingenieria
porque no quiere ser autbnoma como yo, y la baja maternal mas larga que tuve fue
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con el Gltimo, de un mes; con las ninas fue de una semana y ya estaba de vuelta en
la oficina. (GD Directivas)

En general mi percepcion es que las mujeres solemos estar al menos formalmente
mas capacitadas que los mismos hombres en los mismos puestos. A nivel de
responsabilidades de unidades, eso ya se ha ido equilibrando un poco, pero todas
las que hemos sido responsables de unidad, todas, por ejemplo, éramos doctoras,
importantisimo, mientras que habia responsables de unidad, hombres, que no

eran doctores. Ese tipo de cosas, no sé si vienen impuestas desde fuera o nos

lo imponemos nosotras mismas, no lo sé. Pero si que, mi percepcion es que las
exigencias o las cualificaciones para determinados puestos son diferentes si eres un
hombre o eres una mujer. (GD Técnicas)

Y me siento que nunca estoy lo suficientemente cualificada o que no tengo el nivel
suficiente, como que nos auto imponemos muchas exigencias de ese tipo.
(GD Técnicas)

Estrategia de avance desde la discrecién

Y, por otra parte, una posicién relacionada con la anterior, en el sentido de “yo puedo, yo demuestro, yo no
consiento”, pero en sentido contrario, focalizando el esfuerzo en ir escalando dentro de la empresa desde una
posicion discreta, sin enfrentamiento y que llame poco la atencioén.

Como ya veia que ser mujer y tener aspiraciones era peligroso, pues yo no dije ni que
tenia formacioén... Pero yo intentaba hacerme la pequeiina. Pero vas aprendiendo
un poco a protegerte, a decir voy a quedarme en un segundo plano, ver cémo se
como respira esto y luego ya iré, porque luego hay muchos compafieros de trabajo
hombres que merecen mucho la pena, que te lo reconocen, pero hasta ellos tienen
miedo, porque posicionarse muchas veces cuando ven que no tienen razén otros
hombres, puedes traerles consecuencias a ellos... Y asi fui pasando por todos los
puestos clave. (GD Valle de Nalén)

Esta posicion y la anterior, desde diferentes estrategias, buscan que las mujeres se hagan hueco en espacios
donde las dinamicas entre los hombres estan muy asentadas, asi como su criterio y autoridad, desde el
convencimiento de que “yo puedo” y rechazando la discriminacién, actitud que asocian a fuerza de caracter
y seguridad en sf mismas, en contraposicién con “no puedo mostrar debilidad”, porque éste es un factor de
vulnerabilidad que no se pueden permitir.
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Estrategia de enfrentamiento a las situaciones de discriminacién

Otra posicién identificada es una posicién de enfrentamiento y defensa, de “yo puedo, yo demuestro, yo

no consiento” ante situaciones en las que la presencia de una mujer rompe las dinamicas habituales de
relaciones y jerarquias entre hombres que habitualmente se daban en ese entorno, asociando este hecho a su
desempefio y/o actitud personal, a un reconocimiento de que “si quieres, puedes”, a no dar pie a algln tipo de
discriminacion...

Cuando entré en el mundo profesional, aunque estuve en un estudio que lo bueno lo
dirigian dos mujeres, dos hermanas, ellas estaban muy masculinizadas. Nada mas
me decian... no, no, no os vayais a venir abajo cuando vayais a una obra, lo que sea
imponeros y tenéis que ser agresivas, al igual que ellos eran. (GD Los Barrios)

Yo he conseguido cosas en [nombre de la empresa] que mis compafieros no lo
habian conseguido. ¢ Por qué? Porque yo sé lo que yo valgo y yo me di un poco a
valer... Yo me fui al jefe y le dije “Mira, perdona, yo tengo técnico superior, yo no soy
telefonista”. (GD Los Barrios)

Tratos machistas, vamos..., Yo lo que pasa es que me dejo intimidar poco, pero

he vivido cada situacién de juzgado de guardia por ser la primera en llegar ahi.

He recibido anénimos, he recibido de todo. Y eran todos con un claro caracter
intimidatorio, machista, horrible, pero, ademas, por gente que estaba por encima

de mi, con puestos publicos relevantes. Muy, muy desagradable. Y eso al final te lo
vas echando a las espaldas. Eso no lo han pasado mis compareros que han ocupado
posiciones similares. (Entrevista individual)

7.3
Elementos facilitadores
y apoyos mas valorados

a. Los cambios normativos, especialmente los que afectan a los hombres.
La igualacion de los permisos parentales entre hombres y mujeres, ha sido,
en opinion de las mujeres, una de las medidas que mas les ha apoyado

en su posicioén en el empleo.
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La equiparacion de la baja maternal... Al final se esta notando mucho porque,
también, efectivamente los hombres estan cambiando. (GD Técnicas)

Los permisos son igualitarios con la mujer y es un cambio. (GD Valle de Nalén)

Pues ahora con una medida para regular esto, desde el gobierno, fijate que hemos
conseguido mas igualdad. El hecho de tener hijos y de las bajas maternales sean
equitativos para ambos sexos, eso es una medida concreta y que ayuda. Me refiero
a todos, al gobierno, a las instituciones, a las empresas, (se necesitan) medidas
concretas como ésta. [Hablando de lo que perjudicaba la baja maternal] (GD Técnicas)

b. Actuaciones empresariales e institucionales dirigidas especificamente

a cerrar la brecha de género, como las cuotas en puestos directivos o la
exigencia de una presencia minima de mujeres en las ternas que se presentan
a determinados puestos en los que estan claramente infra representadas.

Ahora mismo las empresas estan por mejorar también sus ratios y yo creo que
ahora mismo puede ser incluso una cierta ventaja, sobre todo en determinadas
empresas, en empresas grandes, que tienen que presentar unos ciertos datos
de responsabilidad social corporativa. Entonces, bueno, pues se procura que
los porcentajes se empiecen a igualar. O sea, digamos que el dia a dia puede ser
complicado y hay que saber gestionarlo. (GD Técnicas)

Si que es cierto que con esto de lo de la paridad, por ejemplo, yo lo he notado mucho en
los tribunales para plazas y convocatorias de trabajos y demas, que nos piden paridad.
(GD Técnicas)

Siempre tiendes a mentorizar de forma natural a alguien que se parece a ti.
Entonces, claro, yo en mi vida profesional y llevo trabajando, 25, 26 afnos, nunca he
tenido una jefa. No sé lo que es tener una jefa. Entonces, a veces te resulta mas facil
ver (para un ascenso) a alguien que se pueda parecer a ti, que te puedas ver mas
reflejado en esa persona. Y realmente en ese sentido, si nunca tienes una jefa, pues
es mucho mas dificil que sean capaces de ponerse en tu lugar. Siempre hay ahi una
cierta barrera. (GD Técnicas)

Y en general, mi percepcién es que muchas veces, con esto de la discriminaciéon
positiva o de la paridad, el buscar la paridad, se cuestiona el que se den puestos
laborales a mujeres que no valen, mientras que muchas veces, si se da a un hombre
ni se cuestiona, ¢no? (GD Técnicas)
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Hay mujeres que no aceptan

de forma explicita que su
posicion minoritaria suponga
una discriminacion. En estos
casos, sienten la necesidad de
demostrar que son “buenas” y
buscan visibilidad a través de la
capacitacion y el esfuerzo.
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Esto de la paridad, [...] lo que evidencia basicamente es una carencia. Mujeres y

hombres super bien preparados los hay. No tendria por qué existir esa diferencia.

(GD Técnicas)

En relacion con las cuotas en puestos directivos y la discriminacion positiva, en general, la postura mayoritaria

es a favor de ellas, pero hay mujeres que expresan sus reservas, se muestran criticas y/o sefiala algunos
efectos negativos asociados a ellas.

Parece que es como una moda y bueno, ahora es que solo ascienden mujeres, bueno
y antes solo ascendian hombres y no pasaba absolutamente nada, ;no? Entonces,
bueno, al final yo creo que si es una buena practica empujar un poquito, porque es
la Gnica forma de que esto vaya cambiando. Siempre y cuando efectivamente no

se lleve a un extremo. Al final hay que intentar que las cosas sean equilibradas.

Como bien deciais, también somos un reflejo de la sociedad, y hay menos mujeres
ingenieros que hombres o puestos técnicos, en general, hay menos en la universidad.
Entonces tampoco se puede pretender que luego seamos 50-50, cuando ya no lo

somos en los estudios, ¢no0? (GD Técnicas)

c. Programas de mentoring en el ambito formativo y en el laboral. Estos
programas han sido valorados en términos muy positivos por algunas
de las asistentes que habian participado en ellos.

Y en eso estoy trabajando Gltimamente, en programas de mentoring, muy
importante, con jovenes, que eso me hubiese gustado a mi cuando yo estaba

estudiando, que una profesional ya trabajando en el sector energético, pues que me
dijera como es este mundo. Pues ahora lo estamos haciendo, lo estoy haciendo yo
también personalmente, con mentorizadas, y la verdad que es muy enriquecedor.

(GD Directivas)

Yo, por ejemplo, participé cuando estaba en la universidad en un programa de

mentoring para mujeres en la ingenieria, y a dia de hoy sigo manteniendo contacto

con mi mentora. (GD Técnicas)

d. Liderazgos inclusivos. Las mujeres sefialan la importancia de contar
con liderazgos inclusivos en todos los puestos de responsabilidad en las
empresas y como este tipo de liderazgo es esencial cuanto lo ejerce la
persona de la que dependes directamente.
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Mi vida profesional con mayoria de hombres, tengo que decir que en general he
estado muy comoda. La normalidad de mi dia a dia era de respeto y de trato
bastante correcto. Si que es verdad que yo lo que si noté es que la persona que
ejercia el liderazgo en los sitios donde estuve y bueno, en muchos afios estuve en
una central de carbén, la persona que ejercia el liderazgo, era quien realmente
sentaba las bases para que la situacion fuera de llevar las cosas con naturalidad...
(GD Directivas)

Y a nivel de conciliacion que comentabais antes, en mi caso particular, a nivel
profesional no he tenido ningln problema. La empresa siempre ha respondido a lo
que yo necesitaba en cada momento de la conciliacién no trabajar, trabajar poco,
trabajar menos, acabar a las dos. (GD Directivas)

e. Apoyo de asociaciones de mujeres emprendedoras y/o empresarias

(en estos sectores y en otros). Este aspecto es senalado particularmente por
empresarias y emprendedoras, que destacan la necesidad de relacionarse con
otras mujeres pares, compartir y aprender de otras experiencias, para saber
como otras mujeres afrontan las dificultades del mercado laboral en todos los
sentidos.

Conoces a muchas otras mujeres que estamos haciendo y aqui donde compartimos
casi todas las mismas inquietudes, donde nos ayudamos unas a otras [...] Cuando
ves a una mujer que necesita ayuda, pues tener esa red de apoyo que te pueda
ayudar, que te pueda dar ese puntito que necesitas, es muy importante.

(GD Los Barrios)

f. Acceso a espacios de encuentro y de sororidad. Varias participantes
senalan la importancia de estos espacios en su trayectoria profesional.

Y bueno, pues es un tema que me ha ayudado mucho, esa sororidad o esas mujeres
que altruistamente se han fijado en miy han dicho ahora vienes y te quedas.
(GD Directivas)
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7.4

Necesidades y demandas

de las mujeres en las actividades
de la transicion energética

En relacion con las necesidades y actuaciones que podrian llevarse a cabo para mejorar la situacion de las
mujeres en estas actividades, para facilitar su participacion y su desarrollo profesional, en el discurso de las
participantes aparece de forma recurrente la necesidad de contar con modelos o referentes y de que los
espacios y entornos de trabajo sean mas amables y puedan desarrollar mejor su trabajo. También se sefiala la
importancia de encontrar espacios de sororidad donde estar con otras mujeres para poder hablar de temas
comunes que preocupan o poder contrastar percepciones y actuaciones.

a. Visibilidad en el sistema educativo y en la sociedad. Se demanda
actuaciones de sensibilizacion para reducir barreras culturales y difundir
informacion sobre las oportunidades de estos sectores, particularmente para
las mujeres. Se insiste en la relevancia de la educacion, de la informacion y de
dar referentes y visibilizar a mujeres esencialmente en el plano profesional y
en las ocupaciones de mayor contenido técnico. Las sugerencias insisten en
hacer esto desde dos perspectivas.

« Por una parte, a partir de visitas/encuentros/talleres en los colegios, institutos y centros de FP con
personas que les expliquen, con mujeres u otros especialistas que ya estén trabajando, con estudiantes
chicas que hayan elegido estas carreras... En este punto, también se sefiala la importancia de sensibilizar
a las familias, que ejercen actualmente una notable influencia en la eleccién de estudios por parte de
sus hijas e hijos, hacia profesiones en estos sectores.

Y ahora mismo los padres somos claves en lo que estudian nuestros hijos, mucho
mas de lo que eran hace anos, o nuestros padres no tenian ni formacién, no sabian
ni qué aconsejarte. Pero ahora la mayoria tenemos formacién universitaria y como
queremos lo mejor, orientamos o volcamos nuestras frustraciones profesionales en
nuestros hijos. En un porcentaje altisimo de los casos. Los padres siguen pensando
que estas son profesiones masculinas, que pobres nifias que van a estar trabajando
de sol a sol para luego ganar cuatro perras y si quieren tener nifos y estas cosas que

siguen estando en la sociedad, pues al final de alguna manera se transmite a los hijos.

Yo creo que el pablico objetivo de mayor importancia ahora mismo son los padres y
las nifias también, porque hay que presentarselo como algo muy atractivo. (Entrevista
individual)
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Empresarias y emprendedoras
destacan la necesidad de relacionarse
con otras mujeres pares, compartir

y aprender de otras experiencias.

= Por otra parte, llevar a cabo esta tarea desde la propia posicién que se ocupa en el empleo y/o con
el apoyo de instituciones; por ejemplo, desde los centros de FP/institutos con ciclos formativos
relacionados, desde colegios profesionales, desde organizaciones empresariales relacionadas con estos
sectores, en ferias y eventos, en redes sociales...

Sobre esta cuestion también se sefiala la necesidad de que los eventos de promocion de las mujeres
sean mas profesionales que voluntaristas, para que los mensajes sean los adecuados vy lleguen al piblico
objetivo clave en cada momento.

El hecho de que haya una mujer dando una formacién tan técnica es un ejemplo que,
a lo mejor en el resto del instituto, hace que otras chicas se hayan preguntado, anda,
pues por ahi tengo hueco. Que se les dé visibilidad a esas iniciativas donde se ven
mujeres reales, haciendo trabajos reales tipicamente masculinos y que se vea. Esos
trabajos tenemos en la cabeza que son masculinos porque ellos empezaron antes,
pero los trabajos son trabajos. (GD Valle de Nalén)

O sea, tenemos una linea de educacién que es muy importante en temas de
colegios, de universidades, institutos y demas. De hablar sobre carreras STEM, de
ciencias, tecnologias y demas que estan abiertas para todos, para nifios y para
nifias. Y todo el tema de mentoring, que también es algo muy importante. Y hay que
seguir haciéndolo porque efectivamente hay que tener referentes. (GD Directivas)

Cada vez que se organiza un panel para jugar a cualquier cosa es indispensable que
haya mujeres porque hay mujeres ahora mismo, profesionales con desarrollo, ya
trayectoria a nuestras espaldas, hay mas de las que va a haber. O sea que ahora es
el momento de dar visibilidad para que haya realmente personas que puedan estar
ahi en primera linea. (Entrevista individual)

No obstante, en el tema de los referentes algunas mujeres consideran que sélo se cuentan historias de éxito
y que deben hacerse mucho mas explicitos los obstaculos vy las dificultades para que la sociedad tome
conciencia de que esta es la realidad que tienen estos sectores.
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b. Programas de lucha contra la cultura machista en las empresas

e instituciones relacionadas con el sector. Se sefala también que hay
aspectos que tienen que cambiar en la empresa, que no se pueda admitir
expresiones y conductas que, la mayoria de participantes sefalan haber vivido
a lo largo de su carrera profesional. Y, que, aunque en menor medida, siguen
estando presentes.

Y deberiamos, como sociedad, ser tajantes en estas cosas. [Hablando del racismo]
Igual que eso es ya inaceptable desde todo punto de vista, que tuviéramos esa
intransigencia (también) para ciertos comentarios sexistas respecto a las mujeres.
(GD Técnicas)

No sé si a lo mejor queda como muy grave ir a quejarte de que una persona te ha
dicho, ha hecho un comentario que ti consideras machista o que no te ha sentado
bien, directamente por ser mujer. [Didlogo entre dos participantes] (GD Técnicas)

A ver, en algunas empresas si que existe. Nosotros la tenemos. O sea, si alguien te
dice una barbaridad, siempre puedes (denunciarlo) por el canal de ética y conducta,
lo mandas a un buzén y tal. (GD Técnicas)

c. Espacios de sororidad y redes. Las mujeres demandan espacios propios,

de encuentro con mujeres pares, en los que poder compartir, situaciones,
sentimientos, estrategias, recursos de apoyo. Algunas redes parece que ya los
estan propiciando, pero, en general parecen no ser tan frecuentes como se
desearia.

Y yo creo que, a mi, por ejemplo, lo que me falta mucho es, y lo que intento trabajar,
a nivel de pymes lo hemos hecho, es establecer entornos de sororidad. Para mi es
sUper importante encontrar espacios de mujeres que estén en situaciones similares
a las mias. Supongo que nos pasa a todas, que tienes amigas del instituto, de la uni,
de toda la vida y seguramente tus inquietudes, tus problemas, muchas veces estan
en anos luz. Y si que hay ese carifio y realidades que pueden asemejarse, pero estas
a afios luz, [...] incluso con tantas companieras de carrera. (GD Directivas)

Es muy importante encontrar espacios como asociaciones de intercambio, hacer un
entorno laboral empresarial mas amable con la vida en general. (GD Directivas)
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Ahora estan de moda las revistas de mujeres STEM, o cémo orientar a las niflas para
que hagan este tipo de carreras. Y claro, te entrevistan y sacas lo mejor y cuentas

lo bueno. No te vas a poner a contar todo lo malo y como lo has superado, ¢no? Y de
alguna manera me ha gustado este foro porque bueno, estabamos en petit comité,
nos hemos abierto y hemos contado que a todas nos ha tocado pasar cosas malas.
De alguna manera, creo que seria bueno que se pudieran transmitir este tipo de
cosas, pero ;c6mo? No tengo ni idea. (GD Directivas)

d. Programas de mentoring y de apoyo entre mujeres. Las mujeres que han
sido ayudadas de manera formal, a través de programas de mentoring o
informal, valoran mucho este apoyo y sefalan la necesidad de los mismos,
ademas de expresar su compromiso con las mujeres “que viene detras”.

Y ha habido mujeres referentes en mi vida que se han fijado en mi y me han dicho:
ven a dar esta charla, voy a escribir un articulo sobre ti y te vamos a sacar en la
prensa nacional, te vamos a entrevistar. Que me han dado oportunidades, y que yo,
de alguna manera, me fijo ahora en gente que viene detras. Y me gustaria también
devolver eso que en un momento dado me ayudé a salir de esa caverna en la que
muchas veces, no tanto en el &mbito técnico, pero si en el ambito directivo de una
empresa familiar, estas. (GD Directivas)

Y solo decir que entre mujeres también nos comprendemos mas y podemos también
ayudarnos en ese sentido. (GD Directivas)

e. Desarrollar medidas que impliquen a los hombres en la reduccién de las
brechas de género. De manera minoritaria, se demandan también actuaciones
que movilicen a los hombres, dirigidas especificamente a ellos, que motive su
implicacién en la reduccion de la brecha de género.

&Y por qué digo que es una cuestion de hombres? Porque todavia hay muchas
decisiones que estan en sus manos... (GD Directivas)

f. Programas de recualificacion que favorezcan la entrada de mujeres
en el sector. También de manera minoritaria, se apunta la necesidad de
programas que permitan a las mujeres recualificarse y situarse en las
posiciones con mayores oportunidades dentro de estos sectores.
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Pues a lo mejor las que ya tenemos cierta edad, mas apoyos de cara a un cambio de
trabajo, en esas situaciones que son realmente complicadas, pues a lo mejor tener
algun tipo de programas que te puedan ayudar a reciclarte, a reorientar tu carrera
profesional. Porque, en un momento dado, puede ser complicado si quieres pasar

a hacer otra cosa diferente, ¢no? Al final creo que se necesitan herramientas de
apoyo. (GD Técnicas)

g. Ayudas para la formacién, en forma de becas, sobre todo dirigidas a
mujeres, con el fin de que se pongan en contacto con empresas y espacios
profesionales relacionados con estos sectores. En este sentido, se alude a que
las becas no tienen por qué circunscribirse a la etapa escolar o formativa, sino
que pueden ser también para hacer, por ejemplo, estancias en laboratorios
que estan investigando sobre materiales, en empresas de otros lugares o
incluso paises que apliquen técnicas innovadoras...

h. Corresponsabilidad por parte de todos los actores implicados en los
cuidados a las personas (menores, mayores, personas con discapacidad).
Esta cuestion no se ha verbalizado explicitamente, pero se puede desprender
del discurso de muchas mujeres participantes. En este sentido, se alude a que
tiene que haber corresponsabilidad de todos los niveles de administracion,
con las politicas y la normativa; corresponsabilidad de las empresas, con el
cumplimiento de esta normativa y con politicas organizacionales coherentes
con la misma; y corresponsabilidad de las personas, como trabajadoras/es y
madres/padres en el cuidado y educacion de sus hijas/os.

Las mujeres que han sido ayudadas

de manera formal, a través de programas
de mentoring o informal, valoran mucho
este apoyo y senalan la necesidad

de los mismos.
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7.5
Principales resultados

La brecha de participaciéon determina
todo el escenario de las mujeres
en la transicion energética

La brecha de participacion, la reducida presencia de mujeres en las actividades de la transicion marca
profundamente todos y cada uno de los elementos del escenario que habitan las mujeres y hombres en estas
actividades. La persistencia en el tiempo de esta escasa participacion, determina que se sigan identificando
en este escenario, situaciones, obstaculos, y dinamicas en cierto sentido anacrénicas, mas propias de hace
décadas, y que gran parte del tejido productivo ha ido dejando atras en el tiempo, a medida que la presencia
de mujeres en el empleo total iba creciendo hasta la paridad alcanzada actualmente.

Mas alla de las posiciones de “mujeres Unicas” que han ocupado muchas de las participantes en este analisis
cualitativo y que representa situaciones extremas, la posicion de severa minoria que adn tienen las mujeres
en los puestos técnicos de estos sectores motiva situaciones dificiles y dinamicas y estrategias, todas ellas
recogidas en la literatura que estudia el comportamiento de grupos minoritarios, que les permiten afrontar su
diaada

Esta severa brecha de participacion que cruza todo el escenario actla como un importante elemento
homogeneizador que determina discursos muy similares entre mujeres que ocupan puestos de trabajo
dispares y que habitan territorios también diferentes, urbanos o rurales. Asi, la coincidencia en la
identificaciéon de obstaculos, de elementos facilitadores y de demandas es muy alta y sélo presenta
gradaciones vinculadas a la intensidad de la brecha de participacion en los distintos puestos o actividades
econdmicas de la transicion. Su potencia como factor aglutinador no deja aflorar las posibles diferencias en
relacion con otras variables como ambito geografico, nivel de estudios, ocupacion y edad, aunque en este
dltimo caso si se observa que ser joven y mujer es una interseccién que lleva a mayores niveles de dificultad
para desenvolverse en el escenario analizado.

La brecha de participacion en el sistema formativo es la antesala de la brecha observada en el empleo.

El fuerte impacto negativo que los estereotipos de género vy la falta de referentes tienen en el sistema de
educacion formal, especialmente en las ramas de formacion profesional vinculadas a la transicién, es clave
para comprender la ausencia de mujeres en estas titulaciones. A ellos se afiade la falta de informacién sobre
las oportunidades de empleo en estas actividades. Es importante sefialar que los estereotipos vy la falta de
referentes de la educacion formal estan igual de presentes en la formacién dirigida a personas desempleadas
que quieren recualificarse y que genera los mismos patrones y dinamicas. Y que, en la medida que no se
atienda de manera especifica este problema, desincentivara la participacion de las mujeres en los programas
de recualificacion.
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Coexistencia de dos visiones
diferentes del escenario y, sobre todo,
de las lineas de avance a seguir

Mas alla del discurso en el que no se identifican problemas u obstaculos especificos, que es muy minoritario,
en el andlisis se observan dos discursos, dos maneras de entender y posicionarse ante el escenario de las
mujeres en estos sectores y que no se diferencian tanto en la identificacién de obstaculos o de elementos
facilitadores sino sobre todo en la identificacién de los espacios en los que deben encontrase las lineas de
avance.

El primero de estos discursos, es el discurso meritocratico, en el que se considera que el acceso a los puestos
de responsabilidad se basa en el mérito y el esfuerzo y donde las capacidades y actitudes individuales son
determinantes en la posicién que se ocupa.

= Es claramente el discurso dominante, especialmente entre las mujeres de mayores niveles de
cualificacion y que ocupan puestos de mayor responsabilidad.

« En lineas generales, lo mantiene las mujeres de mas edad, muchas de ellas, “mujeres Gnicas” en sus
espacios de trabajo durante una gran parte de su carrera profesional y que han vivido situaciones épicas
y se han visto obligadas a desarrollar estrategias de adaptacion a los cédigos y comportamientos
mayoritarios.

= Aunque han vivido y relatan multiples situaciones de discriminacién, no siempre las conceptualizan
como tales porque las vinculan a la idiosincrasia de estas actividades (“este mundo es asi”). Y
esta neutralizacion, lleva a una cierta legitimacion y normalizacion (“todos los sectores tienen sus
inconvenientes y hay que aceptarlos...”).

- En este contexto, lo que se requiere de ellas es que se adapten y ellas mismas se requieren a si mismas,
que se adapten, que adopten los codigos de los comportamientos de los espacios de trabajo en los cuales
se incorporan. Ellas tienen la responsabilidad de “gestionar” las situaciones, tienen que “ser capaces de”.

= Este discurso esta enfocado fundamentalmente en las personas, principalmente en las mujeres, que

» o« » o«

son las que tienen que hacer (“hay que atreverse a”, “hay que esforzarse para ganar visibilidad”, “hay que
tener una personalidad fuerte y no permitir ciertos comentarios”, “tenemos que cambiar nosotras”), las
que tienen que crear sus espacios. Pero también se interpela los hombres en un papel de “convertirse en

aliados”.

Con la distancia, uno se da cuenta que una parte esencial de las limitaciones nos
las ponemos nosotras mismas, primero porque tenemos comeduras de tarro seguro.
Segundo, porque somos muy exigentes con nosotras. Si una mujer lee una oferta de
trabajo y no cumple dos de los 20 requisitos y no se presenta, un hombre lee esa
misma oferta de trabajo y sélo cumple tres de los 20 requisitos y se presenta.

(GD Directivas)
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El fuerte impacto negativo que los
estereotipos de género y la falta de
referentes tienen en el sistema de
educacion formal, especialmente en las
ramas de formacion profesional vinculadas
a la transicion, es clave para comprender la
ausencia de mujeres en estas titulaciones.

= Bajo este discurso, la responsabilidad de la conciliaciéon de la vida profesional y familiar, particularmente
con la maternidad, recae sobre las mujeres y su capacidad de “renuncia”’, como se entiende que es
necesario especialmente en la alta direccion.

Entonces, cuando la familia requiere de implicacion, de tiempo, pues a la mujer le
cuesta mas dar el salto de renunciar a esa implicacién o renunciar a ese proyecto
familiar y centrarse exclusivamente en el proyecto profesional. Y es muy complicado
en la alta direccion conciliar los dos proyectos, el proyecto familiar y el proyecto
empresarial o el proyecto profesional. (Entrevista individual)

» Si se tienen hijos/as, para que los cuidados no interfieran con la carrera profesional, los apoyos que se
citan se circunscriben a la esfera privada (pareja, familiares, cuidadoras retribuidas).

Es decir, para mi era tan importante mi carrera profesional que yo era feliz cuidando
a mis hijos, si podia desarrollar mi carrera profesional. Eso significé dos cosas. Una,
pedir ayuda, légicamente, pides ayuda. Y dos, te rodeas de una persona que te ayude
a sumar y que reconozca que tu carrera profesional es esencial, no la suya, sino la de
los dos.... Los hijos son de dos.

(GD Directivas)

» Aunque sefialan que queda mucho camino por recorrer, destacan que la evolucion seguida por el
escenario al que se enfrentan las mujeres en los Gltimos afos ha sido muy positiva.
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Pero en paralelo a este discurso mayoritario, se identifica otro, que pone el foco en la empresa, en la
organizacioén, que, sin negar la importancia del ambito privado, desplaza el foco de los cambios hacia las
organizaciones.

« Es un discurso adin minoritario y que emerge, aunque no exclusivamente, en empresas de la economia
social, que comparten una serie de valores y principios muy concretos, entre los que destacan la primacfa
de las personas, los valores igualitarios, y el compromiso con el entorno local.

= Es un discurso de mujeres de edad intermedia, entre los cuarenta y los cincuenta, que, en ocasiones
han llegado a puestos de responsabilidad en el sector con titulaciones universitarias no técnicas (no son
ingenieras ni fisicas, ni quimicas) sino mas generalistas.

= Estas mujeres han vivido situaciones muy similares al resto, pero las conceptualizan claramente como
situaciones de discriminacion de género y no las normalizan.

» Se muestran vulnerables en su discurso y tienen una alta conciencia del coste personal que les ha
supuesto desarrollar su carrera en estos sectores, el adaptarse a una cultura empresarial organizada de
forma ajena a los cuidados, donde los mismos tiempos y espacios de la vida profesional se extienden
fuera de la jornada laboral.

- Identifican a la empresa y a su entorno (clientes, proveedores...) como los espacios donde se producen las
discriminaciones y demandan que sean las organizaciones las que se impliquen en la transformacion que
se requiere para acabar con ellas (“Las discriminaciones que se producen en las organizaciones y éstas
deben ser actores clave del cambio de esta realidad”). Las discriminaciones se entienden como un fallo
del proyecto empresarial y es en este ambito en el que deben de tratarse y buscarse las soluciones. Y
apuestan por la formalizacién, a nivel de normativa o regulacion interna (“Plan de igualdad”, estatutos...)
de cada avance para asegurar su consolidacion.

Y en nuestro caso, todo lo que se ha propuesto, siempre fue a través del “Plan de
igualdad” y ponernos serias con determinadas cosas y a través de conseguir y
debatir cosas para modificar reglamentos internos y estatutos. Porque habia cosas
que se hacian, pues bueno, pues lo decidimos hoy, pero no queda escrito en ningdn
sitio, entonces igual entra gente nueva y no lo tiene tan claro. Entonces hay cosas
que se debaten, que se cierran y se escriben y al igual que tenemos la obligacién de
hacer no sé qué, esto también es una obligacién y también son derechos. Y asi hemos
cerrado muchas cosas y hemos dejado por escrito creo que bastantes temas que sé
nos han ayudado a cerrar etapas y evolucionar hacia otras. (GD Directivas)

=+ Son mujeres que quieren participar como protagonistas, de forma activa, en las dos esferas, privada y
profesional y entienden que eso sélo es posible con apoyos en ambas esferas.

» Son mas criticas con el escenario actual y no valoran de forma tan positiva la evolucion seguida en los Gltimos
afios. Sefialan que los mismos patrones y dinamicas siguen presentes entre las mujeres mas jovenes.

Lo que a mi me sorprende es que ahora cuando veo chicas, ingenieras que trabajan
en la empresa, de 30 anos, 28 afos, me veo sUper identificada, son todas del
mismo patrén. O sea, sdper perfeccionistas, siper exigentes, con esa necesidad
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de reconocimiento de fuera, que hacen mucho méas para demostrar. Me veo a mi
cuando tenia esa edad, con la misma manera de funcionar. (GD Directivas)

Las mujeres de ambos discursos hacen los mismos recorridos, hablan de los mismos temas, pero el planteamiento
en accion es muy diferente. Y el lugar de las mujeres a la hora de ser sujetos en ese escenario también es
diferente. En el discurso meritocratico los sujetos basicos de las organizaciones son las personas, hombres o
mujeres, mientras que en el discurso organizacional se habla de un sujeto que es la propia organizacion.

Principales factores transformadores
en el escenario actual

En general, a lo largo del andlisis, se observa una cierta evolucién en el tiempo del escenario de las mujeres en
los sectores de la transicion, aunque con muchos matices que alertan sobre la presencia alin de muchas de
las situaciones y discriminaciones que relatan en pasado.

También se identifican algunas palancas que estan acelerando el cambio deseado hacia un escenario de
mayor participacion femenina y de menores brechas de género. Entre estas palancas cabe destacar:

a. Las nuevas tecnologias de produccién de energia han favorecido la entrada
de mujeres en el sector energético, tanto por su organizacién del proceso de
produccién, con mas puestos en oficina, como por el tipo de cualificaciones
que requieren.

En el mundo de las energias renovables, quiza al ser mas jovenes, las energias quiero
decir, ya no es un mundo tan de hombres, pero se nota la diferencia entre tecnologias:
hay muchas mas mujeres en biocombustibles o en fotovoltaica que, por ejemplo, en
edlica, entre otras cosas porque las especialidades que se requieren son diferentes,
¢no? Asi que el mundo ha mejorado, sin lugar a dudas desde que yo aterricé en el
ambito energético, pero queda todavia mucho por andar. (GD Directivas)

b. La implicacion y los compromisos adquiridos por muchas empresas
del sector, especialmente del sector de la energia.

Pero es verdad que es algo en lo que se esta poniendo mucho foco, ahora hay muchas
mas mujeres y yo lo veo gracias a que por mi trabajo, trabajo con empresas energéticas
e interaccionan mas con muijeres, lo cual me hace muchisima ilusién, porque al
principio cuando empecé a trabajar en esto, todo hombres, todo hombres. (GD Directivas)
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c. La incorporacion de hombres jovenes, que han sido educados en entornos
culturales mas igualitarios y que tienen formas muy diferentes a las de
algunos companeros mayores.

También es verdad que se nota el cambio de mentalidad con respecto a la edad.

Si estoy en la obra con compaieros mayores, si que sigue siendo un poquito... no
machista, pero a lo mejor un poquito rancio, el trato. Por llamarlo de alguna forma.
Pero si son generaciones mas jovenes, la integraciéon es completamente normaly lo
tienen mucho mas asumido. (GD Los Barrios)

d. La entrada en el sector de nuevas empresas, como las cooperativas,
con principios y valores muy concretos y una cultura empresarial
mas favorable a la igualdad de género.

En mi caso, reconozco que en mi dia a dia casi que vivo en una pequeia burbuja
porque dentro de la economia social y solidaria, y dentro de las cooperativas, bueno,
tenemos unas formas mas amables, mas participativas, mas democraticas y mas
inclusivas; aunque también queda por hacer y me las he encontrado bastantes
buenas... Empezando por el utilizar el femenino en los e-mails, que ha supuesto una
verdadera revolucién en la cooperativa. Pero entiendo que vivo en una pequeia
burbuja y que cuando salgo, saco un poco la patita fuera, pues hace bastante mas frio
en ese sentido. Entonces, bueno, mi realidad en el dia a dia es un poco mas amable.
(GD Directivas)

e. El trabajo de asociaciones de mujeres y de ciertas asociaciones
empresariales lideradas por mujeres concienciadas e implicadas en las
brechas de género del sector que estan contribuyendo a crear referentes y
espacios de encuentro y a luchar contra algunos estereotipos.

¢Acciones que podemos hacer? Con AEMENER lo estamos haciendo. Tenemos una
linea de educacién que es muy importante en temas de colegios, de universidades,
institutos, para hablar de carreras STEM, que estan abiertas para todos, para
ninos y para nifias. Y tenemos una feria STEM donde se va a exponer todo esto. Y
todo el tema de mentoring, que también es algo muy importante y hay que seguir
haciéndolo porque efectivamente hay que tener referentes. Y solo decir que entre
mujeres también nos comprendemos mas y podemos también ayudarnos en ese
sentido. (GD Directivas)
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f. La mayor implicacion ciudadana en problemas que nos conciernen a toda
la sociedad, como la transicidn energética, con respecto a los que las mujeres
parece que estan mas sensibilizadas / implicadas.

Tenemos (las mujeres) mas oportunidad para participar si tenemos en cuenta que es
un sector (transicion energética) ahora que seria mas amplio, que tiene que implicar
a la ciudadania, a las empresas, que tiene que hacer participacién ciudadana, tiene
que disefiar también quién es, cual es el modelo que quieres, qué quieres implantar,
si quieres un modelo energético renovable mas centralizado o mas distribuido o mas
democratico, ¢Sabes? Yo creo que hay mas oportunidad de que las mujeres puedan
participar, sobre todo en la parte mas local. (Entrevista individual)

El modelo mas transiciéon energética justa o mas democratico, mas distribuido y tal.
La idea es que la gente sepa de qué habla, que se implique para que pueda cambiar
habitos, para que pueda hacer mas eficiencia energética, para que pueda tomar
decisiones. Entonces aqui si que si, hay mas mujeres. (Entrevista individual)
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Capitulo 8.

Propuestas de acciéon

para mejorar el acceso

y la posicion de las mujeres

en los empleos de la transicion
energética

8.1
Hallazgos de los analisis
realizados en el proyecto

Las distintas aproximaciones a la situacion y posicion de las mujeres en el sector de la transicion energética
realizadas en este proyecto han evidenciado que las brechas de género en las actividades econémicas que
deben protagonizar este proceso son multiples y profundas. La brecha principal, que determina todo el
escenario, es la brecha de participaciéon. Como se ha visto a lo largo del informe, esta brecha es profunda (las
mujeres soélo representan el 18,1% del empleo en estas actividades) y persistente, ya que apenas ha habido
progresos en la Gltima década. Al ritmo de avance registrado en los diez dltimos afos, la paridad de género en
el empleo de la transicion energética tardarfa 265 afos en alcanzarse. Pero también superada esta barrera
de acceso, en el empleo, se observan miltiples brechas de género como la fuerte segregacion ocupacional,

la sobre cualificacion, la parcialidad en el empleo vy la brecha salarial de género, que afecta sobre todo a los
puestos de mayor cualificacion.

Sin embargo, como este proyecto pone de manifiesto, la brecha de participacion en el empleo es la
continuidad de otra brecha que la precede: la brecha de participacién en la formacién superior especifica, la
que da acceso a los puestos de caracter mas técnicos, de alta y media cualificacién, en el sector.

El analisis cualitativo -la voz de las mas de 50 mujeres que han participado en el mismo desde puestos
y posiciones dispares en las empresas, organismos de investigacion y en el sistema formativo- pone de
manifiesto que ambas brechas de participacién, la del empleo y la de la formacion, comparten muchas
caracteristicas, factores explicativos y factores transformadores que pueden ayudar a derribar las
importantes barreras que las mujeres encuentran en ambos ambitos.
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La falta de referentes y los estereotipos de género, alin muy presentes en la sociedad, las familias y los
espacios de formacién y empleo, afectan decisivamente a las decisiones e intereses iniciales de nifias y
jovenes en términos vocacionales y acompafian a las mujeres a lo largo de sus itinerarios formativos y
laborales. Las actitudes y comportamientos machistas, aunque en menor medida, siguen habitando los
espacios de la formacion y del empleo del sector, minusvalorando la importante aportacion que las mujeres
pueden hacer y generando una presion y un estrés sobre ellas que amenaza su continuidad en dichos
espacios. Por otra parte, la severa infra representacion de las mujeres en estas actividades ha contribuido

a forjar una cultura empresarial muy masculinizada, con modos de hacer, de gestionar, de relacionarse, que,
en muchos casos, las mujeres sienten como ajenos. Mas audn, las redes informales son un espacio de toma
de decisiones que afectan a las carreras profesionales de las mujeres y en las que ellas participan en mucha
menor medida que sus compafieros varones. Esta cultura empresarial masculinizada es compartida con
muchos de los actores de las empresas del sector (clientes, proveedores, centros de formacion, medios

de comunicacién especializados...), lo que contribuye a reforzarla. Por Gltimo, este sector, ademas de la
problematica especifica derivada de la alta tasa de masculinizacién, se ve afectado por dinamicas sociales
que afectan al conjunto de la actividad econémica, como son las barreras y obstaculos vinculados a la
maternidad, la conciliacion de las esferas privada y pdblica y el cuidado de personas dependientes.

Los resultados obtenidos a lo largo del proyecto, han permitido ir identificando también los principales
factores transformadores del escenario de las mujeres en el empleo de la transicion energética, procesos que
estan facilitando progresos en distintas brechas. Entre ellos cabe citar el avance de las energias renovables,
tecnologias nuevas con procesos de produccion diferentes que parecen facilitar la incorporacion de mujeres
y que ya cuentan con brechas de participacion significativamente menores a las de las tecnologias mas
maduras. Algunos cambios normativos, como los permisos parentales, que afectan a los hombres, la
implicacién creciente de las empresas, a través de los planes de igualdad; el surgimiento de asociaciones

de mujeres, que despliegan actuaciones en distintos &mbitos y sitlan las brechas de género en el debate
publico; la entrada de empresas de la economia social, con principios y valores que se asientan en la igualdad
de oportunidades; la incorporaciéon de mas mujeres a los puestos de decision y a los espacios de trabajo en
general y la entrada de hombres jévenes son otros procesos con capacidad transformadora del escenario.

La falta de referentes y los estereotipos
de género afectan decisivamente a las
decisiones e intereses de nifias y jovenes
en términos vocacionales y las acompafan
a lo largo de sus itinerarios formativos

y laborales.
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Pero méas alla del impacto positivo que los procesos anteriormente sefialados puedan tener, la severa brecha
de participacién y su reducido progreso en la Gltima década alertan de la envergadura del reto que supone
movilizar las brechas de género en un periodo de tiempo simultaneo al de la creacion de las oportunidades de
empleo de la transicion y que haga posible una mayor incorporaciéon de mujeres a las mismas. Abordar este
reto requiere de un “Plan de accién integral”, con actuaciones simultaneas y de calado en todos los ambitos
implicados y que movilice a todos y cada uno de los actores publicos y privados con capacidad para introducir
cambios en el escenario sefialado. La realizacion de este plan desborda los objetivos de este estudio, pero

si se proponen a continuacién algunas de las principales lineas de accién, que atendiendo a los resultados
desgranados en este informe deberfa contener.

8.2
Principales lineas de accion

Visibilidad y debate publico

a) Reforzar la visibilidad de los diferentes papeles que desempenan las mujeres en la transicién
energética, aportando su talento a la misma desde distintas posiciones, y especialmente desde el
empleo en puestos técnicos. La manera mas poderosa sigue siendo la modelizacién audiovisual, bien en
canales tradicionales, como el cine y la TV (haciendo brand content o advertainment: series, peliculas,
cortos, documentales, etc.) protagonizadas por mujeres que trabajen o se formen, o ambas cosas, en
el sector de la tecnologia, con conciencia ambiental, etc., guionizadas como modelos alternativos. Pero
también se puede actuar construyendo modelos atrayendo a mujeres jovenes que ya estén viviendo
este mundo y que lo modelicen en TikTok, y Meta (Instagram), que asuman en parte el activismo de
captacion y modelizacién para futuras profesionales y cientificas.

b) Combatir los estereotipos de género que en mayor medida a afectan a las mujeres que trabajan en el
sector y que determinan la posicién de muchos actores claves en la transicién (hogares, comunidades
de vecinos/as y empresas en su papel de demandantes de bienes y servicios relacionados con la
transicion, medios de comunicacion, empresas de toda la cadena de valor, entidades financieras).

c) Difundir las oportunidades de empleo y de recualificacién que las actividades de la transicién ofrecen a
las mujeres.

d) Favorecer el debate publico sobre la importancia de realizar una transicién energética inclusiva y justa.

e) Fomentar las asociaciones, redes e iniciativas a favor de la igualdad de género en el sector.
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Formacion reglada y la formacion
para el empleo

En este ambito de la formacioén, que incluiria tanto la formacién reglada como la formacién para el empleo,
esta Gltima llamada a jugar un importante papel en los procesos de recualificaciéon que demandara la propia

t

ransicion energética, todas las acciones propuestas deben particularizarse a tres ambitos concretos que

deben abordarse de forma simultanea: el personal de los centros de formacion (docente, principalmente, pero

t
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ambién no docente), las familias y el alumnado.

a) Acciones dirigidas a la lucha contra los estereotipos de género que limitan el nimero de mujeres que
se matriculan en la formacion especifica. En estas actuaciones tendran un papel clave los programas de
creacion de referentes y la presentacion de la utilidad de la tecnologia como una herramienta eficaz en
el logro de cualquier reto econémico, social o ambiental.

b) Programas de informacién sobre las oportunidades de empleo de la transicién energética, dirigidas al
alumnado y a las familias, con informacion suficiente sobre carreras profesionales en el medio y largo
plazo, condiciones laborales, amplitud de ocupaciones dentro de estos sectores y contribucién de estas
actividades a los principales retos sociales y ambientales.

c) Programas de lucha contra las actitudes y los comportamientos machistas dirigidos al personal
docente, al personal no docente, al alumnado y a las empresas que colaboren en los programas de
practicas. Estas actitudes deben declararse directamente como actitudes sancionables y, en estos
programas, la visualizacién de los efectos negativos sobre las alumnas deberfa ser un contenido clave.

d) Desarrollar programas de acompafnamiento a la entrada de mujeres en titulaciones donde éstas estén
severamente infra representadas (menos del 15%-20%), que establezcan un seguimiento del entorno
que éstas afrontan; establezcan una figura de confianza con quien compartir y/o denunciar actitudes
machistas; y que les aporten los apoyos que requieran para desarrollar un itinerario formativo libre de
actitudes machistas. Estos programas deben implicar al personal docente y al alumnado masculino.

e) Promocionar las titulaciones STEM entre el alumnado femenino, mediante la creacién de un programa
de referentes proximos y campafias de promocién que resalten la contribucion de estas titulaciones a
los retos de mayor interés para las jovenes y que les conecten con sus valores y propésitos.

f) Desarrollo de programas de mentoring en el itinerario formativo, desarrollado por mujeres que ayuden
a las alumnas en la eleccién de sus titulaciones y resuelvan sus dudas vy reticencias.

Empresas e instituciones relacionadas
con la transicion energética

Aunque ya se ha comentado el compromiso creciente de las empresas con la igualdad de género en sus
plantillas, el analisis cualitativo pone de manifiesto que muchos de los obstaculos identificados por las
mujeres para el desarrollo de sus itinerarios laborales en el sector, se sitdan en las empresas e instituciones,
en sus centros de trabajo, y son éstas las que deben arbitrar medidas para evitar las discriminaciones y
avanzar hacia culturas empresariales menos masculinizadas. Entre esas medidas deben incluirse actuaciones

dirigidas a:
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a) Corregir las brechas de género en la empresa mediante la identificacion de las mismas; la evaluacion
de sus impactos negativos sobre las mujeres empleadas y la propia empresa; el analisis de las mejores
practicas adoptadas por otras industrias y organizaciones; y la aplicacion de planes especificos para la
igualdad de género.

b) Captar talento femenino mediante actuaciones en centros formativos y una mayor colaboracién con los
agentes del sistema de formacién reglada y formacion para el empleo.

c) Retener el talento femenino mediante acciones concretas que favorezcan la igualdad de oportunidades
de desarrollo profesional, de manera especial disefiando procesos de seleccién y promocion
transparentes y con criterios objetivos, y la conciliacién de la vida laboral y personal para hombres
y mujeres. La retencién de talento requerira también probablemente abrir los modos de gestion, las
relaciones laborales, y la organizacion y gestion del tiempo de acuerdo con parametros alternativos a los
existentes.

d) Favorecer el acceso de las mujeres a los puestos de toma de decisién y promover este acceso en todas
las empresas de la cadena de valor.

e) Favorecer el acceso de las mujeres a los puestos técnicos mediante la formacién y el desarrollo de
competencias y facilitando la recualificaciéon de las trabajadoras hacia este tipo de puestos emergentes
dentro de las empresas y organizaciones. Asi mismo, todos los subsectores de la transicién deberian
hacer mayores esfuerzos para eliminar las falsas percepciones sobre el trabajo manual técnico, que cada
vez requiere menos fuerza fisica por la digitalizacion y la automatizacion.

f) Promover campanas de tolerancia cero con comentarios y actitudes machistas, visibilizando el impacto
negativo de los mismos.

g) Promover medidas de conciliacion de la vida personal y laboral que impliquen a hombres y mujeres por
igual y evaluando ex ante su impacto de género.

h) Disefiar y poner en marcha actuaciones de mentoria y modelos de conducta que puedan defender la
igualdad de oportunidades dentro de las empresas e instituciones.

En las actividades relacionadas
con la transicion energética la
presencia de la mujer es del

18,1%
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i) Aprovechar el fenémeno tractor que las grandes empresas estan realizando en la transformacion
cultural de toda la cadena de valor. Los instrumentos disponibles son varios que van des de planes de
igualdad hasta medidas de sensibilizacién a la sociedad y formacién especifica a mujeres (en los propios
centros de formacién). Esta formacién favorece la seleccién, contratacion, promocién y desarrollo
profesional de las mujeres en estas grandes empresas y en empresas de su cadena de valor. Estas
actuaciones ya se estan promoviendo en el marco de negociacion entre agentes sociales.

j) Rendir cuentas a los grupos de interés y a la sociedad en su conjunto sobre las actuaciones y los
avances realizados en relacion con las politicas de igualdad de género.

Investigacion y evaluacion

a) Apoyar el desarrollo de mas investigaciones especificas, basadas en la evidencia empirica y
estadisticas adecuadas, que permitan conocer, en mayor medida, las brechas de género, sus causas y
sus efectos sobre las mujeres y las empresas.

b) Potenciar evaluaciones que permitan disefar intervenciones mas adecuadas a las necesidades de los
centros de formacion, las empresas vy las instituciones en su lucha contra las brechas de género en la
transicion energética.

c) Implementar la evaluacién de resultados y de impacto de los programas que se aplican a nivel
microeconémico (en empresas e instituciones) y macroeconémico (en el conjunto del sector y sus
subsectores).

d) Potenciar la elaboracién de estadisticas desagregadas por sexo especificas para el sector de la
transicion energética que permitan analizar la evolucion de sus brechas de género.

e) General un panel de indicadores de seguimiento, apoyado en los resultados de este estudio y otros
analisis de interés, que permita el seguimiento de la evolucién en el tiempo de las principales brechas de
género.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Referencias
bibliograficas

AEMENER (2022). Observatorio sobre el rol de la mujer en las empresas del sector energético 2020.
Descargado el 3 de noviembre de 2022 de: https://aemener.es/estudios/

Allison, J.E., McCrory, K. y Oxnevad, |. (2019). Closing the renewable energy gender gap in the United States
and Canada: The role of women’s professional networking. Energy Research & Social Science, 55, 35-45.

Ayuso, N., Murillo, A.C. y Cerezo, E. (2021). Gender Gap in STEM: A Cross-Sectional Study of Primary School
Students’ Self-Perception and Test Anxiety in Mathematics, IEEE Transaction on education, 64, 1, 40-49. doi:
10.1109/TE.2020.3004075

Baruah, B. (2016). Renewable inequity? Women'’s employment in clean energy in industrialized, emerging and
developing economies. Natural Resources Forum, 41(1), 18-29.

Bostwick, V. K.y Weinberg, B. (2018). Nevertheless She Persisted? Gender Peer Effects in Doctoral STEM
Programs. NBER Working Paper 25028.

Card, D.y Payne, A. (2017). High School Choices and the Gender Gap in STEM. NBER Working Paper 23769.

Carlsson-Kanyama, A, Ripa Julig, I. y Réhr, U. (2010). Unequal representation of women and men in energy
company boards and management groups: are there implications for mitigation?. Energy Policy, 38, 8, 4737 -
4740.

CES -Consejo Econémico y Social Espafa (2022). Mujeres, trabajos y cuidados: propuestas y perspectivas de
futuro. Coleccién Informes 01/2022. Consejo Econdmico y Social.

Chan, P, Handler, T. y Frenette, M. (2021). Gender differences in STEM enrolment and graduation: What are the
roles of academic performance and preparation? Economic and Social Report, Statistics Canada. DOI:

https://doi.org/10.25318/36280001202101100004-eng

Childs, S., & Krook, M. L. (2008). Theorizing women'’s political representation: Debates and innovations in
empirical research. FEMINA POLITICA-Zeitschrift fur feministische Politikwissenschaft, 17(2), 7-8.

Ciminelli, G., Schwellnus, C. y Stadler, B. (2021), “Sticky floors or glass ceilings? The role of human capital,
working time flexibility and discrimination in the gender wage gap”, OECD Economics Department Working
Papers, No. 1668, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/02ef3235-en

Clancy, J. y Feenstra, M. (2019). Women, Gender Equality and the Energy Transition in the EU (PE 608.867).
Policy Department for Citizens’ Rights and Constitutional Affairs, Directorate General for Internal Policies of
the Union.

169



Close the Gap (2013). Fixing the Leaky Pipeline: Securing a Supply of Skills in Scotland’s Renewable Energy
Sector? Close the Gap Working Paper 7. Descargado el 10 de noviembre de 2022 de:
https://www.closethegap.org.uk/content/resources/1480883000 CTG-Working-Paper-7---Renewables.pdf

Czako, V. (2020). Employment in the Energy Sector Status Report 2020, EUR 30186 EN, Publications Office
of the European Union, Luxembourg, JRC120302.

Delaney, J.M. y Devereux, PJ. (2019). It's Not Just for Boys! Understanding Gender Differences in STEM.
Economics of Education Review, 2019, 72, 219-238.

Dubey (2021): Energy Transition and the Post-COVID-19 Socioeconomic Recovery: Role of Women
and Impact on Them; United Nations Economic Commission for Europe (UNECE): Geneva, Switzerland.

Descargado el 5 de noviembre de 2022 de: https://unece.org/sites/default/files/2022-01/Energy-Transition
Role-of-women-in-Post-COVID19.pdf

Dzialo, L. (2017). The feminization of environmental responsibility: a quantitative, crossnational analysis,
Environmental Sociology, 3:4, 427-437.

EIGE (2016). Gender and Energy, 2016, Luxembourg: Publications Office of the European Union.

European Institute for Gender Equality (EIGE) (2019): Gender Equality Index 2019: Spain. Lithuania: EIGE.
Descargado el 3 de noviembre de 2019 de: https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-2019-

spain

Gari, M., Arregi, G., Candela, J,, Estrada. B., Medialdea, B. y Pérez, S. (2011). Study on employment associated
to the promotion of renewable energies in Spain 2010. CCOOQ Istas. Descargado el 15 de noviembre de 2022
de: http://istas.net/descargas/StudyExecutiveSummary.pdf

Gatto, A. (2022): The energy futures we want: A research and policy agenda for energy transitions. Energy
Research & Social Science, 89, 102639.

Gatto, A. y Drago, C. (2021). When renewable energy, empowerment, and entrepreneurship connect:
measuring energy policy effectiveness in 230 countries, Energy Research & Social Science, 78 (101977).

Gustafson, J. L. (2008). Tokenism in policing: An empirical test of Kanter’s hypothesis. Journal of criminal
justice, 36(1), 1-10.

IEA (2020a). The impact of the COVID-19 crisis on clean energy progress. IEA. https://www.iea.org/articles/
the-impact-of-the-covid-19-crisis-on-clean-energy-progress

I[EA. (2020b). Gender diversity in energy: What we know and what we don’t know. IEA. https://www.iea.org/
commentaries/gender-diversity-in-energy-what-we-know-and-what-we-dont-know

ILO (2016). A just transition to climate-resilient economies and societies: Issues and perspectives for the
world of work. Descargado el 21 de noviembre de 2022 de: https://www.ilo.org/global/topics/green-jobs/
publications/WCMS 536552/lang--en/index.htm

ILO (2017). Gender, labour and a just transition towards environmentally sustainable economies and
societies for all. Descargado el 21 de noviembre de 2022 de: https:.//www.ilo.org/global/topics/equality-and-
discrimination/publications/WCMS 592348/lang--en/index.htm

IRENA (2019): Renewable Energy: A Gender Perspective, IRENA, Abu Dhabi, 2019.

170



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Johnson, OW,, Han, J. Y-C,, Knight, A-L., Mortensen, S., Aung, M. T,, Boyland, M. y Resurreccion, B. P. (2020a).
Assessing the gender and social equity dimensions of energy transitions. SEl report. Stockholm Environment
Institute, Stockholm.

Johnson, OW.,,Han, J. Y-C,, Knight, A-L.,, Mortensen, S., Aung, M.T,, Boyland, M. y Resurreccion, B.P. (2020b).
Intersectionality and energy transitions: A review of gender, social equity and low-carbon energy, Energy
Research & Social Science, 70, 101774.

Kanter, R. M. (1977). Some effects of proportions on group life: Skewed sex ratios and responses to token
women. American journal of Sociology, 82(5), 965-990.

Kennedy, E.H. y Kmec, J. (2018). Reinterpreting the gender gap in household pro-environmental behaviour,
Environmental Sociology, 4 (3), 299-310.

Laws, J. L. (1975). The psychology of tokenism: An analysis. Sex roles, 1(1).

Lewis, P, & Simpson, R. (2012). Kanter revisited: Gender, power and (in) visibility. International Journal of
Management Reviews, 14(2), 141-158.

Listo, R. (2018). Gender myths in energy poverty literature: A critical discourse analysis. Energy Research &
Social Science, 38, 9-18.

Liu, C. (2018). Are women greener? Corporate gender diversity and environmental violations. Journal of
Corporate Finance, 52, 118-142.

Mavin, S. (2008). Queen bees, wannabees and afraid to bees: no more ‘best enemies’ for women in
management?. British Journal of Management, 19, S75-584.

Mavisakalyan, A., y Tarverdi, Y. (2019). Gender and climate change: Do female parliamentarians make
difference? European Journal of Political Economy, 56, 151-164.

McCright, A. M. (2010). The effects of gender on climate change knowledge and concern in the American
public. Population and Environment, 32(1), 66-87.

Munoz, A.M., Rodriguez, L.; Chiarella, C.y Oral, I. (2021). Women and STEM in Europe and Central Asia.
Washington, DC: World Bank.

Nicholls, J. (2017). Power Sisters: Women in Renewable Energy. GE Reports. Descargado el 13 de diciembre
de 2022 de: https://www.ge.com/reports/women-in-renewable-energy/

Nicolas Martinez, C., Lopez Martinez, M., y Riquelme Perea, P. J. (2009). La segregacion ocupacional entre
hombres y mujeres: teorias explicativas y analisis de su evolucion reciente en Espafia. Proyecto social; 13, 1.

OECD (2022), “Same skills, different pay: Tackling Gender Inequalities at firm level”, OECD, Paris, www.oecd.
org/gender/same-skills-different-pay-2022.pdf

Osunmuyiwa, O., y Ahlborg, H. (2019). Inclusiveness by design? Reviewing sustainable electricity access and
entrepreneurship from a gender perspective. Energy Research & Social Science, 53, 145-158.

Ouziaux, S. et al. (2021): ASSET Study: Collection of gender-disaggregated data on the employment and
participation of women and men in the energy sector, European Commission. Directorate-General for
Energy. Descargado el 15 de noviembre de 2022 de: https.//www.globalwomennet.org/wp-content/

uploads/2022/08/10-2021-ASSET-Gender-Equality.pdf

171



Pearl-Martinez, R, y Stephens, J. C. (2016). Toward a gender diverse workforce in the renewable energy
transition. Sustainability: Science, Practice and Policy, 12(1), 8-15.

Saltiel, F. (2019). What's Math Got to Do With It? Multidimensional Ability and the Gender Gap in STEM.
Meeting Papers 1201, Society for Economic Dynamics

Sorman, A.H., Garcfa-Muros, X., Pizarro-Irizar, C. y Gonzalez-Eguino, M. (2020): Lost (and found) in Transition:
Expert stakeholder insights on low-carbon energy transitions in Spain. Energy Research & Social Science, 64,
101414,

Stoet, G.y Geary, D.C. (2018). The Gender-Equality Paradox in Science, Technology, Engineering, and
Mathematics Education. Psychological Science, 29(4), 581-593. DOI: 10.1177/0956797617741719.

Sullivan, A.y Bers, M. U. (2019). Investigating the use of robotics to increase girls’ interest in engineering
during early elementary school. International Journal of Technology and Design Education, 29(5), 1033-1051.
DOI: 10.1007/5s10798-018-9483-y.

Sustainlabour (2013). Green Jobs and related policy frameworks: an overview of the European Union.
Sustainlabour.

Tan, A. (2018). Gender diversity in energy sector is critical to clean energy transition. Descargado el 3 de
diciembre de 2022 de: https://www.iea.org/commentaries/gender-diversity-in-energy-sector-is-critical-to-
clean-energy-transition

Turnbull, P. (2013). Promoting the employment of women in the transport sector - obstacles and policy
options. ILO Working Paper. Descargado el 1 de diciembre de 2022 de: https:.//www.ilo.org/sector/Resources/
publications/WCMS 234880/lang--en/index.htm

UN Women (2019). Gender equality in the sustainable energy transition. Descargado el 2 de diciembre de
2022 de: https://www.unido.org/sites/default/files/files/2019-03/UNW _UNIDO_Gender Equality in the
Sustainable Energy Transition GuidanceN....pdf

Valla, J.M.y Ceci, S.J. (2014). Breadth-based models of women’s under representation in STEM fields: An
integrative commentary on Schmidt (2011) and Nye et al. (2012). Perspectives on Psychological Science, 9(2),
219-224.D0I:10.1177/1745691614522067.

Winther, T,, Ulsrud, K. y Saini, A. (2018). Solar powered electricity access: implications for women'’s
empowerment in rural Kenya, Energy Research & Social Science, 44, 61-74.

172



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafia. Analisis cuantitativo y cualitativo

Anexo 1.
Informacion
sobre la MCVL

La Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL), publicada por la Tesoreria de la Seguridad Social, es un
conjunto organizado de microdatos anénimos extraidos de registros administrativos de la Seguridad Social,
el Padrén Municipal Continuo y de la Agencia Tributaria, correspondiente a mas de 1,2 millones de personas
residentes en Espafia y que constituye una muestra representativa de todas las personas que han tenido
relacién con la Seguridad Social en un determinado afio, 2020 en este caso. En concreto, la poblacién de la
que se extrae la muestra esta formada por todas las personas que han estado en situacién de afiliada en alta
o recibiendo alguna pension contributiva de la Seguridad Social en algiin momento del afio de referencia, sea
cual sea el tiempo que hayan permanecido en esa situacion?®.

La informacion recogida de la base de datos de la Seguridad Social esta referida a junio de 2021. Las variables
procedentes del Padrén estan referidas a enero de 2021 vy la informacién procedente de la Agencia Tributaria
(basicamente rentas salariales y retenciones a cuenta del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas),

a 2020.

La identificacion las personas que han trabajado en actividades vinculadas a la transicién energética se ha
realizado utilizando la delimitacién recogida en la Tabla 4 de este informe referida a la CNAE-2009 a tres
digitos, maxima desagregacion disponible en esta fuente de datos. En concreto se selecciond a todas aquellas
personas que han tenido un empleo por cuenta ajena o propia en dichos sectores CNAE-2009 en algln
momento de 2020. En el caso de tener mas de una relacion laboral dentro de la transicién energética, se

ha seleccionado la de mayor duracién y aquella a jornada completa. El resultado es una muestrade 71.115
personas, de las cuales 59.570 son hombres y 11.545 mujeres (16%). Asimismo, 55.372 tienen empleo por
cuenta ajenay 15.743 por cuenta propia (22%). Cabe mencionar que sélo en un 9% de los casos en los que
una persona ha tenido empleos dentro y fuera de la transicion energética, esta Gltima no es la relacion laboral
principal.

¢ Direccion General de la Seguridad Social: “MCVL guia”’, disponible en: http://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/
EstadisticasPresupuestosEstudios/Estadisticas/EST211/1429
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Para el andlisis de los salarios se han utilizado los datos recogidos en los registros contenidos en el “Resumen
anual de retenciones e ingresos a cuenta del IRPF sobre rendimientos de trabajo, de determinadas actividades
econdmicas, premios y determinadas imputaciones de renta” (modelo 190) que obligatoriamente deben
entregar los retenedores (empleadores/as) a la Agencia Tributaria. Al respecto, se debe tener en cuenta que
la MCVL recoge la informacion correspondiente al régimen fiscal comun, por lo que no hay informacién para el
Pafs Vasco y Navarra. De igual forma, no contiene informacion de ingresos salariales para el caso de personas
con empleo por cuenta propia, ya que la fuente de informacién salarial es el modelo 190, que cumplimentan
las entidades empleadoras por cuenta ajena.

Partiendo de la informacién contenida en dicho modelo, se han identificado las rentas salariales a través

de las claves y subclaves de las percepciones, tanto dinerarias como en especie, excluyendo aquellas
derivadas de prestaciones de incapacidad laboral, obteniéndose una variable aproximada del salario anual
bruto percibido en 2020 por parte de empleadores/as de su relacion laboral principal dentro de la transicion
energética.

De cara a controlar la incidencia que tiene sobre el salario las diferencias en el nimero de dias trabajados

en el afo, y el tipo de jornada, se ha seleccionado una submuestra de personas con trabajo por cuenta ajena
durante todo 2020 y a jornada completa. En concreto, la submuestra incluye 280.743 personas con empleo
por cuenta ajena y durante todo 2020 para el total de la economia (156.317 hombres y 124.426 mujeres), y
22.337 hombres y 4.202 mujeres con empleo en actividades de la transicion energética.

La poblacion de la que se extrae la muestra
esta formada por todas las personas que
han estado en situacion de afiliada en alta
o recibiendo alguna pension contributiva
de la Seguridad Social en algdn momento
del ano de referencia.
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Anexo 2.
Participantes en los grupos
de trabajo

Tabla 20.

Ficha técnica de los grupos de discusién

y de entrevistas sobre mujeres en sectores
de la transicion energética.

Grupos de discusion con mujeres en sectores

de la transicion energética

Namero de grupos y de mujeres participantes

2 grupos online con mujeres en puestos directivos y con mujeres en puestos técnicos.

2 grupos presenciales con mujeres en sectores relacionados con la transicién energética
en territorios con Convenio de Transicién Justa: Los Barrios (Cadiz) y Valle de Nalén
(Asturias).

46 mujeres participantes en total.

Variables generales para determinar perfiles de las mujeres participantes
Puesto de trabajo
Empresa

Sector de tu empresa (energias renovables, digitalizacién de redes, rehabilitacion
energética e instalacién de equipos de calefaccién y refrigeracion, transporte sostenible,
asesoria y auditoria energética)

Nudmero de trabajadores/as de la empresa (tamafio)
Nivel de formacién
Edad (hasta 30 afios, entre 30 y 40, entre 40 y 55, y mas de 55 anos)

Cuidados (hijas/os, personas mayores, personas con discapacidad) (Si/No)

Contintia -
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Grupos de discusion con mujeres en sectores
de la transicion energética
Variables especificas para los grupos online

Formacién postgrado y formacién en la empresa.

Variables especificas para los grupos en territorios con convenios de transicion justa
Arraigo/establecida en el territorio (Si/No).

Formacioén en sectores relacionados con la transicién energética (la ha hecho, la esta
haciendo, la ha abandonado antes de terminar, no le interesa esta formacién).

Empleo en sectores relacionados con la transicién energética (esta buscando, esta
trabajando, ha abandonado, esta buscando en otro sector, esta trabajando en otro sector).

Entrevistas con personas expertas en sectores
de la transicion energética
Namero de entrevistas

6 entrevistas a 5 mujeres y 1 hombre.

Variables generales para determina perfiles de las mujeres participantes
Cargo
Organizaciéon

Sector: Han participado personas de todos los sectores relacionados con la transicién
energética:

Biomasa, energia.
Construccién.
Eficiencia energética.
Edificacion eficiente.
Transporte.

Energia.
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