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Algunos factores transformadores
implicitos a la transiciéon energética
estan facilitando progresos en la
reduccion de las distintas brechas
laborales entre sexos, como por
ejemplo el avance de las energias
renovables, tecnologias nuevas con
procesos de produccion diferentes
que facilitan en mayor medida

la incorporacion de mujeres,

pero aun queda mucho camino

por recorrer. Como aprovechar
estas transformaciones sociales y
laborales para avanzar en equidad
e integracion y cuales son los
principales obstaculos a los que se
enfrentan las mujeres que trabajan
en la transicion energética.

a transicion energética es el conjunto de cam-
bios en los modelos de produccién, distribuciéon
y consumo de energia para transformar el siste-
ma energético actual, con una alta presencia de
combustibles f6siles, en un sistema energético basado en
las energias renovables y de cero emisiones de carbono. Por
tanto, la transicién energética es un proceso de enorme en-
vergadura, que afecta a diferentes agentes (empresas, hoga-
res, inversores, instituciones) y ambitos (economia, politica,
educacion, etc.)

En Esparia, atendiendo al Plan Nacional Integrado de Ener-
gia y Clima 2021-2030 (PNIEC), la consecucién de los ob-
jetivos de descarbonizacién implicara inversiones de més
de 240 000 millones de euros hasta el afio 2030 y se prevé
la creacién de entre 250 000 y 350 000 nuevos empleos
anuales durante este periodo, la mayoria de alta y media
cualificacién. Se trata, por tanto, de una oportunidad ex-
traordinaria en términos econémicos y de empleo.

Ahora bien, la transicién energética también debe ser “jus-
ta”, es decir, debe garantizar, entre otros parametros, una
distribucién equitativa de las oportunidades y los recursos;
y en el caso de la generacién de nuevos empleos, esta debe-
ria reflejar la igualdad entre hombres y mujeres. Los siste-
mas energéticos de bajas emisiones no son necesariamente
mas inclusivos respecto al género que los sistemas tradicio-
nales. No es la tecnologia la que determina el resultado de
la transicién energética, sino la forma en la que la tecnologia
interactiia con el contexto sociocultural, socioeconémico e
institucional existente.

El acceso de las mujeres a los nuevos empleos no es tinica-
mente una cuestion de justicia social o equidad (aunque este
componente deberfa ser suficiente), también es econémica.
La falta de diversidad de género ya es reconocida por algu-
nas industrias relacionadas con la energia como una limi-

tacion competitiva; pero, ademas, el fuerte crecimiento del
empleo puede elevar las vacantes en puestos claves y, si no
se incorporan mas mujeres, la transicién energética no sélo
no seré justa, sino que podria verse estrangulada por falta
de personal cualificado.

El estudio ‘El empleo de las mujeres en la transicién energé-
tica justa en Espafia’, publicado en 2023 por la Fundacién
Naturgy y promovido por el Instituto de Transicion Justa, se
enmarca en el Objetivo 2 de la Estrategia de Transicién Jus-
ta de Espafia, y tiene como principal objetivo conocer la po-
sicién y situacién de las mujeres en las actividades relacio-
nadas con la transicion energética e identificar actuaciones
que promuevan su incorporacién al empleo de la misma.

Brechas de género maultiples

Los resultados del estudio evidencian que las brechas de gé-
nero en estas actividades son multiples e importantes, pero
éste no es un problema estrictamente espariol, sino que,
como veremos, se da en toda Europa. Tampoco es un pro-
blema estrictamente nuevo, sino que tiene sus raices déca-
das atras, cuando, a diferencia de lo que pasé en la mayoria
de sectores econémicos, las mujeres continuaron teniendo
dificultades para incorporarse a las actividades ahora vincu-
ladas a la transicién energética. Finalmente, tampoco es un
problema que sea responsabilidad tnicamente de las em-
presas, porque se explica en gran medida por la existencia
de una brecha previa en el acceso de mujeres a las titulacio-
nes técnicas (tanto las llamadas titulaciones universitarias
STEM como las de Formacién Profesional) que deben nutrir
de personal a las actividades de la transicién.

La participacion de las mujeres en los subsectores de la
transicién energética en la UE-27 fue del 19,7 % en el afio
2020, lo que supondria una situacién de clara infrarrepre-
sentaciéon. Ese mismo afio, las mujeres ocuparon el 46,1 %
del empleo del conjunto de la economia. Por lo tanto, el
sector presenta una brecha de participacién de 26,4 puntos
porcentuales. Hay diferencias significativas entre los dife-
rentes paises, pero es especialmente significativo que ningu-
no llegue al nivel de masa critica de participacién femenina
en las actividades de la transicién energética. Este nivel, que
se sittia en torno al 30 %, es importante porque se considera
que, a partir de él, los progresos en la participacién de las
mujeres serfan mas fAciles.

En relacién con los avances realizados en la tltima déca-
da, es importante sefialar que, hay diferencias importantes
por subsectores: en Energia eléctrica y autoconsumo y Mo-
vilidad sostenible se observa una evolucién positiva, con
aumentos en la participaciéon femenina; pero, en el resto
de subsectores los progresos han sido nulos e incluso se re-
gistran ligeros retrocesos en aquellos més masculinizados
como en la industria relacionada con la transicién energé-
tica o la rehabilitacién energética.

Una vez superado el acceso al empleo, ya en el puesto
de trabajo, se observan también otras brechas de género
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Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat).

Gréfico 1. Presencia de mujeres en el empleo de los subsectores de la transicién energética y en el total del empleo. Paises de la UE-27.
Afio 2021. Porcentaje de mujeres sobre el total del empleo

como la fuerte segregacién ocupacional, la sobrecualifi-
cacidn, y la brecha salarial de género que afecta especial-
mente a los puestos de mayor cualificacién.

Segregacion ocupacional y
sobrecualificacion

La segregacién ocupacional, fenémeno que describe la
concentracion de las mujeres en determinadas activida-
des y ocupaciones y la de los hombres en otras es tam-
bién una situacién que se observa en las actividades de la
transicién. Asi, el 44 % de las mujeres ocupan puestos de
trabajo de caracter administrativo (frente a s6lo el 13,8
% de los hombres) E, inversamente, en los hombres los

puestos técnicos de cualificacién media representan el
62,3% de los trabajos, siendo tan sélo el 24,2 % en el caso
de las mujeres (tabla 1).

Otra brecha de género tiene que ver con la sobrecualifica-
cién, es decir, el hecho de que la entrada de mujeres se dé
a menudo aportando una cualificacién muy superior a la
requerida y a la que presentan sus comparieros varones.
En el caso de las actividades de la transicién, el porcenta-
je de mujeres con estudios superiores duplica y en algin
caso triplica al de los varones en todas las ocupaciones
de media y baja cualificacion. Por ejemplo, el 53,9 % de
las mujeres que trabajan como jefas administrativas y de
taller tienen estudios superiores, frente a s6lo un 23,7 %
de los hombres.
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M/H
Hombres Mujeres (H=100)

Alta cualificacién 125% 23,6% 189
Ingenieros, licenclados y alta direcclon 7.2% 14.8% 207
Ingenleros técnicos, perttos y ayudantes 5.3% 8.8% 165
Puestos administrativos 13.8% 442% 321
Jefes administrativos y de taller 34% 43% 127
Ayudantes no titulados 4.0% 34% 83
Oficiales administrativos 4.0% 16,2% 410
Auwabiares administrativos 2.4% 20,3% 852
Puestos técnicos 623% 24.2% 39
Oficiales de 10y 20 42,8% 11.2% 26
Oficiales de 3° y especialistas 19.5% 13,0% 67
Puestos de baja cualfficacion 115% 7.9% 69
Trabajadores no cualificados 10,7% 6,8% 64
Subalternos 0.8% 11% 144
Total 100,07 100,09 100,0%

Fuenge: Muestra Conuinua de Vidas Laborales 2021

Tabla 1. Estructura ocupacional del empleo de hombres y mujeres en las actividades de la transicién energética en Espafa. Afio 2021.

Porcentaje sobre el total de empleados/as.

Brecha salarial

En cuanto a la brecha salarial de género, los datos refe-
ridos a las personas ocupadas a tiempo completo en las
actividades de la transicién indican que las mujeres que
trabajan a jornada completa cobran de media un 6 % me-
nos que los hombres con igual jornada. Ahora bien, si se
analizan especificamente los empleos con titulaciones su-
periores técnicas o titulaciones universitarias, la brecha
salarial aumenta claramente: las mujeres cobran un 25 %
y un 21 % menos respectivamente que los hombres. Igual-
mente, la brecha es amplia en los puestos de trabajo de
cualificacion alta y media-alta. Por ejemplo, en los grupos
de cotizacién de Ingenieros, licenciados, alta direccién e
Ingenieros técnicos las brechas salariales son del 23 % y el
15 % respectivamente.

Brecha de participacion en la
formacion especifica

Sin embargo, como se ha sefialado antes, la baja presencia
de mujeres en el empleo de la transicién es la continuidad
de otra brecha que la precede: la brecha de participacién
en la formacion especifica, la que da acceso a los puestos
de caracter més técnicos, de alta y media cualificacién,
en el sector. En Espaiia, el peso de las titulaciones STEM
sobre el total de graduados/as es del 36 % para hombres
y del 11 % para las mujeres. La brecha de género es atin
mayor en la Formacién Profesional (FP). Hay que tener en
cuenta que la FP ha experimentado un gran crecimiento en
los dltimos afios y que las mujeres suponen practicamente
la mitad del alumnado. En cambio, si nos centramos en los
grados superiores de FP relacionados con la transicion, las

La severa infrarrepresentacion
de las mujeres ha contribuido a
forjar una cultura empresarial
muy masculinizada

mujeres representaban tan sélo el 7,9 % de las matricula-
ciones del curso 2019-20, con el agravante de que ha caido
en los dltimos afios.

Obstaculos y factores
transformadores

En el estudio sefialado se ha dado voz también a més de
50 mujeres que ocupan puestos y posiciones dispares en
empresas, organismos de investigacién y de formacién
y su participacién ha constatado que ambas brechas,
la del empleo y la de la formacién, comparten factores
explicativos y factores transformadores, aspectos que
pueden ayudar a derribar las barreras en ambos dmbitos.

¢Cudles son los principales obstaculos con los que se han
topado las mujeres que trabajan en la transicién energética?
Entre los mas importantes se sitda la falta de referentes
y los estereotipos de género, atin muy presentes en la
sociedad, las familias y los espacios de formacién y empleo,
que afectan a las decisiones e intereses iniciales de nifias y
j6évenes en términos vocacionales y que acomparfian a las
mujeres a lo largo de sus itinerarios formativos y laborales.

“La cara ptiblica sigue siendo muy masculina. Si mi-
ras los paneles [de una feria internacional], a veces
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Las mujeres aportan a menudo
una cualificacion muy superior a
larequeriday a la que presentan
sus comparieros varones

n

El aumento de formacién profesional y en carreras STEM ha impulsado la incorporacién de mujeres a puestos técnicos en energias

fotovoltaicas y edlicas antes ocupados por varones

hay una mujer, pero normalmente es la que mode-
ra.” (Entrevista individual)

Las actitudes y comportamientos machistas, aunque en
menor medida, siguen habitando atn los espacios de for-
macién y empleo del sector, minusvalorando la aportacién
de las mujeres y generando una presién y un estrés sobre
ellas que amenaza su continuidad en dichos espacios. Por
otra parte, la severa infrarrepresentacion de las mujeres ha
contribuido a forjar una cultura empresarial muy masculi-
nizada, con modos de hacer, de gestionar, de relacionarse,
que, en muchos casos, las mujeres sienten como ajenos.
Esta cultura empresarial masculinizada es compartida con
otros actores del sector (clientes, proveedores, centros de
formacién, medios de comunicacién especializados...), lo
que contribuye a reforzarla.

“Tienes que hacer mds para llegar a la misma parte a
la que pueden llegar comparieros hombres. A diario,
continuamente. Siempre habia algo que me frenaba y
yo siempre pensaba que era yo. Y en los dos tiltimos
arios 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.” (Grupo de
Discusion celebrado en el Valle del Nalén)

Ma4s atn, las redes informales son un espacio de toma de
decisiones que afectan a las carreras profesionales y en
las que ellas participan en mucha menor medida que sus
compaiieros varones. Por dltimo, hay también barreras y
obstaculos vinculados a la maternidad, la conciliacién de
las esferas privada y ptblica y el cuidado de personas de-
pendientes.

“Es verdad que los hombres tienen una capacidad de
hacer networking, de hablar entre ellos, de formar

pina, de dar, de enterarse... Las mujeres, creo no he-
mos 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 confian-
za: ‘Yo te elijo a ti.”” (Grupo de Discusién de mujeres en
puestos técnicos)

Nuevos factores transformadores

Sin embargo, hay también algunos factores transforma-
dores que estén facilitando progresos en la reduccién de
las distintas brechas. Entre ellos cabe citar el avance de
las energfas renovables, tecnologias nuevas con procesos
de produccién diferentes que facilitan en mayor medida
la incorporacién de mujeres. Algunos cambios normativos
que interpelan a los hombres, como los permisos parenta-
les; 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 sittian las brechas de género en el debate ptblico; la en-
trada de empresas de la economia social, con principios y
valores que se asientan en la igualdad de oportunidades; la
incorporacién de mas mujeres a los puestos de decisién y
la entrada de hombres jévenes son algunos de los procesos
que pueden contribuir a los cambios necesarios.

“Conoces a otras mujeres que compartimos casi las
mismas inquietudes, donde nos ayudamos unas a
otras. Ademads, en el mundo empresarial donde nos
movemos (...) tener esa red de apoyo es muy impor-
tante.” (Grupo de Discusién celebrado en Los Barrios)

La reducida presencia de mujeres en el sector es un reto
de gran envergadura que requiere actuaciones de calado,
ya que apenas ha habido progresos en la tltima década. Al
ritmo de avance registrado en los diez tltimos afios, la pa-
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Las modernas instalaciones de biogés y el desarrollo de plantas
para otros combustibles renovables ofrecen oportunidades
laborales en igualdad de condiciones a la mujer

ridad de género en el empleo de la transicién energética
tardaria 265 anos en alcanzarse. Esta cifra evidencia la
necesidad de un plan de accién integral, con actuaciones
simulténeas en todos los 4&mbitos implicados, que movi-
lice a todos y cada uno de los actores. Y las principales
lineas de accién deberian enfocarse en tres areas: visi-
bilidad y debate publico, formacién, y empresas e insti-
tuciones.

Visibilidad y formaciéon

En cuanto a la visibilidad y el debate ptblico, se busca au-
mentar la presencia de las mujeres en roles diversos den-
tro del sector, combatir estereotipos de género, promover
oportunidades de empleo y recualificacién, y fomentar
un debate publico sobre la importancia de una transiciéon

Se recomienda a las empresas
captar y retener talento
femenino y facilitar el acceso
de las mujeres a puestos de
decision y técnicos

energética inclusiva. Adem4s, se propone impulsar aso-
ciaciones y redes que apoyen la igualdad de género.

“El hecho de que haya una mujer dando una forma-
cion tan técnica es un ejemplo que, a lo mejor, hace
que otras chicas piensen: ‘Anda, pues ahi tengo hueco.’
Que se dé visibilidad a iniciativas donde mujeres rea-
les hacen trabajos tipicamente masculinos. Tenemos
en la cabeza que estos trabajos son masculinos porque
ellos empezaron antes, pero los trabajos son trabajos”
(Grupo de Discusién celebrado en Valle de Nalén)

En el ambito de la formacion reglada y para el empleo, se
plantean acciones para combatir estereotipos de género
que limitan la inscripcién de mujeres en formaciones es-
pecificas, comunicar las oportunidades de empleo y de-
sarrollar programas contra el machismo en los entornos
educativos. También, apoyar a las mujeres en carreras
donde estén subrepresentadas, promover las titulaciones
STEM, y ofrecer programas de mentorfa.

En lo que respecta a empresas e instituciones, se reco-
mienda identificar y corregir brechas de género, captar
y retener talento femenino, facilitar el acceso de las mu-
jeres a puestos de decisién y técnicos, promover la con-
ciliacién laboral y personal, y llevar a cabo acciones de
mentorfa. Ademas, las grandes empresas energéticas po-
drian liderar la transformacién cultural en toda la cadena
de valor.
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