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Presentacion

Rafael Villaseca
Presidente de la Fundacion Naturgy

La Transicion Energética es, sin duda, uno de los desaffos mas importantes a los que se enfrentan la sociedad
y la economia. Un desafio que es, al mismo tiempo, una enorme oportunidad, ya que lo que esta en juego es
la transformacién a una energia mas sostenible y, al mismo tiempo, mas justa e inclusiva. Y es importante

ser conscientes que un cambio de esta naturaleza no estara garantizado sélo por la tecnologia, resultara
también mas o menos exitoso en funciéon de la forma en que sean abordados factores sociales, econémicos
y culturales. Ante un reto de estas dimensiones, la colaboracién entre los sectores publico y privado es
fundamental y es la mejor garantia de avanzar hacia el éxito en cuestiones que como esta revisten una gran
complejidad.

Un buen ejemplo de esta colaboracién publico-privada es precisamente el informe que ahora presentamos
y que es fruto del protocolo firmado entre el Instituto para la Transicién Justa -organismo dependiente del
Ministerio para la Transicion Ecolégica y el Reto Demografico- y la Fundacién Naturgy, con el que buscamos
desarrollar acciones que promuevan el empleo vy la igualdad de género en el sector energético.

Con este propésito hemos pedido a Abay Analistas, consultora experta en el desarrollo de metodologias y
analisis econémicos y sociales, la elaboracién de un estudio que permita diagnosticar de forma certera'y
ajustada a la realidad, la situacién de las mujeres en el empleo en las actividades vinculadas a la transicion
energética, tanto en Espana como en Europa, y su evolucion a lo largo de la dltima década.

Este diagnostico aporta informacion de gran utilidad, tanto para las administraciones, como guia en la
definicién de sus politicas pUblicas, como para las empresas en el disefio e implementacion de estrategias
internas que ayuden a la reduccién de las brechas de género en el sector.

Elinforme también sefiala acertadamente la importancia de incidir en el ambito de la formacién, tanto a
nivel universitario como de Formacion Profesional. La brecha en el empleo se fundamenta en gran medida
en una brecha previa de participacion de las mujeres en aquellos estudios técnicos que estan directamente
relacionados con la transicién energética.

Nos hallamos en este aspecto ante una cuestion en la que Fundacion Naturgy esta especialmente implicada
a través de su programa de Formacion Profesional, que desde 2018 ha beneficiado cerca de 50.000 personas,
una labor que ademas supone un ejemplo de buenas practicas en la colaboracién publico-privada con
numerosas administraciones; y también, a través de la promocién de acciones para potenciar vocaciones
STEM, dirigidas a nifias entre 10 y 16 afos con nuestro programa “Efigy Girls” por el que ya han pasado cerca
de 300 jovenes a las que hemos mentorizado y acompafado en su paso por la First Lego League. Seguimos
sumando nifas y jévenes a este programa educativo, fomentando el talento femenino, promoviendo la
igualdad de oportunidades y despertando su interés por las altamente demandadas profesiones STEM.
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En este sentido, el presente estudio es una nueva muestra del compromiso de la Fundacién Naturgy para
con una transicién energética justa y una valiosa aportacion a este objetivo. Un agradecimiento especial a
Cristina Monge, politéloga e investigadora en gobernanza para la transicion ecolégica, quien ha coordinado
este estudio, y a los expertos que con su conocimiento y experiencia han elaborado diferentes articulos
compartiendo su vision y aportando recomendaciones en esta materia

Este informe sitda el punto en el que nos encontramos, subraya qué estamos haciendo bien y también
aquellos aspectos en los que podemos y debemos mejorar. En este sentido, interpela a todos los actores
involucrados en la transicion energética. Utilizando el lenguaje propio de la formacién -que, como hemos
visto, es un elemento nuclear en esta cuestioén-, podemos decir que nos pone notas y nos pone deberes. Y
respecto a conseguir una transicion justa, es fundamental abordar con prontitud las medidas que conduzcan
a garantizar en condiciones de igualdad el empleo de las mujeres en el sector energético.



Prélogo

Maria Eugenia Coronado
Directora de la Fundacion Naturgy

Sara Aagesen Mufoz
Secretaria de Estado de Energfa y presidenta
del Instituto para la Transicién Justa

No hay duda de que el proceso de transicién energética hacia un modelo descarbonizado y no contaminante
es positivo en términos laborales y se espera que esta tendencia aumente en los proximos anos, gracias a
las inversiones que se estan llevando a cabo. De acuerdo a los datos de la Agencia Internacional de Energias
Renovables (IRENA) el sector de las energias renovables creara mas de 38 millones de empleos en 2030 en
todo el mundo. Las estimaciones para Espafia también son positivas. El Plan Nacional Integrado de Energia

y Clima (PNIEC) estima la creacién neta de entre 253.000 y 348.000 empleos anuales resultados de las
inversiones previstas en el marco de este Plan.

En este escenario positivo para el empleo, la Fundacion Naturgy y el Instituto para la Transicién Justa nos
hemos dado a la tarea de conocer la situacién del empleo de las mujeres. Compartimos la idea de que el
proceso de transicién energética justa en el que estamos embarcados debe ser también positivo para el
empleo de las mujeres. Por esto, hemos querido conocer con detalle la dimensién cuantitativa y cualitativa
del empleo femenino en las actividades relacionadas con la transicién energética limpia derivadas de la
implementacion del PNIEC y ofrecer recomendaciones especificas que serfan necesarias para reducir las
brechas existentes en el sector.

Esta publicacion es resultado del acuerdo de colaboracion suscrito por la Fundacion Naturgy eny el Instituto
para la Transicion Justa en 2022, que tiene el objetivo de fomentar la igualdad de las mujeres en el acceso

a los nuevos empleos que surjan a partir del despliegue de las energias renovables, la conservacion del
medio ambiente y la sostenibilidad durante la transicién energética, a través de procesos de formacion y de
investigacion. Este trabajo se enmarca dentro del objetivo 2 de la Estrategia de Transicion Justa de Espafia.

Se trata del primer estudio publicado en Espafia de estas caracteristicas. Se han analizado datos provenientes
de la Labour Force Survey (Eurostat), la Encuesta de Poblacién Activa (EPA), la base de datos de Estadisticas
de afiliacion a la Seguridad Social y de la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL). Este analisis nos

han permitido entender la situacién del empleo de las mujeres dentro de las importantes transformaciones
econdmicas y productivas vinculadas a la transicién energética limpia, liderada por cinco subsectores:

energia eléctrica, redes y autoconsumo, rehabilitacién energética e instalacion de equipos de calefaccion y
refrigeracion, eficiencia energética en el transporte, asesoramiento energético y actividades relacionadas
proveedores de bienes y servicios de los anteriores subsectores.

Afortunadamente, tenemos buenas noticias que destacar. Las mujeres han ocupado casi cuatro de cada
diez de los nuevos empleos netos creados en el sector en los Gltimos afos, se ha avanzado en la brecha

de participacion en los sectores de la produccién de energia eléctrica, redes y autoconsumo vy la eficiencia
energética en el transporte y la brecha salarial de género en los sectores objeto del estudio es menor que la
observada en el conjunto de la economia.
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Sin embargo, queda un largo camino por recorrer para reducir varias de las brechas que enfrentan las mujeres
en estos sectores, no sélo en Espafa, también a nivel europeo. La brecha de participacion es la principal
brecha de género en la transicion energética. En el afio 2020, a nivel de la Unién Europea el 19,7% de las
personas ocupadas en estas actividades eran mujeres y en ninguno de los paises miembros este porcentaje
alcanzé el 30%, el considerado nivel de masa critica. En Espafia, esta participacion se situé en el 18,2%

en 2022. Otra importante brecha de género en la transicion energética es la segregacién ocupacional. Las
mujeres ocupan principalmente puestos de trabajo de caracter administrativo y su presencia en los puestos
técnicos de alta (técnicos, cientificos y directivos) y media cualificacion es reducida, especialmente entre
estos Ultimos, con menos de un 15%. Ademas, las mujeres presentan altos niveles de sobre cualificacién en
los subsectores analizados.

El estudio aporta también un diagnéstico cualitativo, realizado mediante grupos de discusiéon y entrevistas

en los que han participado mas de 50 mujeres que actualmente trabajan en las actividades de la transicion
energética y que han podido transmitir sus experiencias y vision sobre el sector. Las perspectivas cuantitativa
y cualitativa se complementan proporcionando aun mayor solidez al trabajo y sus conclusiones.

Con el objetivo de abordar las brechas detectadas, el estudio recoge hasta 50 recomendaciones agrupadas
alrededor de seis areas: Visibilizar a las mujeres como parte activa de la transicion energética, activar

la formacién como palanca de cambio, investigar y evaluar para mejorar, fomentar la investigacion y la
generacion de conocimiento, las empresas como protagonistas del cambio, innovar en la aplicaciéon de los
instrumentos europeos, prestar especial atencién a mujeres con dificultades especificas. Su implementacion
requiere del trabajo de todos los actores relevantes en el sector, incluyendo a la propia administracién y las
empresas, pero también los agentes sociales, investigadores y la comunidad educativa en su conjunto.

Queremos dar las gracias al equipo de investigadoras de Abay Analistas encargadas del estudio, asi como al
grupo de personas expertas que han participado en el mismo y a Cristina Monge, coordinadora del estudio,
asf como a los equipos de la Fundacién Naturgy y el Instituto para la Transicién Justa involucradas en este
proceso.
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Bloque |
Sintesis del analisis.

La transicion energética
debe ser “justa”, es decir,
debe garantizar, entre otros
parametros, una

de las oportunidades
laborales entre hombres y
mujeres.



Capitulo 1.
Introduccién

1.1
¢Por qué es necesario
un estudio como éste?

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
de carbono. Es decir, no hablamos estrictamente de un sector de actividad concreto, sino de un proceso de
enorme envergadura que afecta a todos los agentes econémicos.

En el caso de Espafia, el Plan Nacional Integrado de Energfa y Clima (PNIEC) es la herramienta de planificacion
estratégica que integra la politica de energia y clima para la consecucion de los objetivos de descarbonizacion
establecidos en la UE. Este plan supondra unas inversiones de 241.412 millones de euros entre 2021 y 2030.
La prevision es que resulte en la creacion de entre 250.000 y 350.000 nuevos empleos anuales durante este
periodo, la mayoria de alta o media cualificacion. Se trata, por tanto, de una oportunidad extraordinaria que
debe aprovecharse al maximo.

Ahora bien, la transicién energética también debe ser “justa”, es decir, debe garantizar, entre otros
parametros, una distribucion equitativa de las oportunidades laborales entre hombres y mujeres. En este
sentido, hay que partir de una idea fundamental: los sistemas energéticos de bajas emisiones no son
necesariamente mas inclusivos respecto al género que los sistemas tradicionales. No es la tecnologia la que
determina el resultado de la transicién energética, sino la forma en la que la tecnologfa interactta con el
contexto sociocultural, socioeconémico e institucional existente. Esto implica que, si no se aplican medidas
y politicas correctoras, pueden perpetuarse las estructuras de desigualdad que ya existan. Y, en este sentido,
las actividades de la transicion energética son de las que presentan menos diversidad de género.

Al mismo tiempo, no es Unicamente una cuestién de justicia social o equidad (aunque este componente deberia
ser suficiente), también es econémica. La falta de diversidad de género ya es reconocida por algunas industrias
relacionadas con la energia como una limitacion competitiva. Algunos estudios sefialan que las empresas
energéticas con mayor diversidad de género experimentan un mejor rendimiento empresarial al mismo tiempo
que se produce un mayor empoderamiento de las mujeres. Si no se incorporan mas mujeres, la transicion
energética no sélo no sera justa, sino que podria verse estrangulada por falta de personal cualificado.
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Vale la pena dejar claro que éste no es un problema estrictamente espafiol, sino que, como veremos, se

da en toda Europa. Tampoco es un problema estrictamente nuevo, sino que tiene raices décadas atras,
cuando, a diferencia de lo que pasé en la mayoria de sectores econdmicos, las mujeres continuaron teniendo
dificultades para incorporarse a las actividades ahora vinculadas a la transicién energética. Finalmente, es
fundamental remarcar que tampoco es un problema responsabilidad Gnicamente de las empresas, sino que
resulta clave la existencia de una brecha previa en el acceso de mujeres a las titulaciones técnicas (tanto las
llamadas titulaciones universitarias STEM como las de Formacién Profesional) que deben nutrir de personal a
las actividades de la transicion.

Nos hallamos, pues, ante un problema de gran complejidad que necesita, en primer lugar, un diagnéstico
claro. Y este diagndstico ha de basarse en informacion estadistica precisa.

1.2
¢Cuales son las aportaciones
de este estudio?

El estudio, impulsado por la Fundacién Naturgy, ha supuesto en primer lugar el repaso a la literatura
académica sobre la tematica y a las iniciativas por la igualdad de género en el sector de la energia promovidas
por organismos internacionales. Este repaso ha servido para constatar como la falta de informacién
estadistica ha sido hasta ahora un obstaculo importantisimo a la hora de conocer la realidad de las mujeres
en la transicion energética. Pero para obtener esta informacion estadistica es necesario, previamente,
conceptualizar y delimitar a nivel operativo la transicién energética en las clasificaciones econémicas.

Pues bien, esto es lo que hace este estudio, dentro de su diagnéstico cuantitativo (parte Il de este
documento). Se ha realizado una delimitacion ad hoc de las actividades vinculadas a la transicion energética
dentro de la Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas 2009 (CNAEO9), distinguiendo cuatro
subsectores nucleares o caracteristicos (servicios que tienen como principal objetivo la reducciéon de
emisiones) y un subsector que agrupa las denominades actividades relacionadas con la transicion. Dentro de
estos cinco subsectores se han seleccionado 37 ramas de codigo de cuatro digitos que estan directamente
implicadas en la transicion energética (ver Tabla 1).

Esta delimitacion en base a los codigos de CNAEO9 es la clave que permite posteriormente acotar los datos
que corresponden a la transicién energética en fuentes estadisticas como la Labour Force Survey (Eurostat),
la Encuesta de Poblaciéon Activa, los datos de afiliacion a la Seguridad Social o la Muestra Continua de Vidas
Laborales y, de esta manera, acceder a una informacién multiple, precisa y valiosisima. Ademas, se puede
poder trabajar esta informacion no sélo a nivel general de la transicién energética sino también en base a
los cinco subsectores o, incluso, las 37 ramas consideradas. Otra ventaja es que la delimitacién a partir de
CNAEQ9 es valida también para el resto de la Unién Europea.
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De hecho, esta importantisima aportacion metodolégica del estudio resulta Gtil para poder analizar otros
elementos de la transicién energética mas alla del género, como por ejemplo la diferencia de nivel de
desarrollo de las actividades de la transicion por comunidades auténomas (Navarra, Pais Vasco y Aragén
encabezarfan esta clasificacion).

Por otra parte, el estudio también ha dado la palabra a mas de 50 mujeres que actualmente estan trabajando
en actividades vinculadas a la transicion. Este diagnéstico cualitativo (parte Il de este documento) se ha
realizado mediante seis entrevistas individuales y cuatro grupos de discusion (directivas; técnicas de alta
cualificacion; y trabajadoras implicadas en los convenios de transicion Justa de los Barrios, Cadiz, y el Valle
del Naloén, Asturias). Sus aportaciones han sido analizadas tanto desde el punto de vista tematico como del
discurso, constatandose la alta coincidencia en términos de experiencias, obstaculos y demandas por parte

de mujeres que en principio se encuentran en situaciones muy diferentes, lo que da solidez a este diagndstico.

En todo caso, los diagnoésticos cualitativo y cuantitativo se complementan y presentan un alto grado de
coincidencia en cuanto a la realidad analizada, lo que reafirma la validez de ambos y de la suma de los
mismos. Desde esta perspectiva, consideramos que el presente estudio supone un diagnéstico completo y
definitivo que deberia permitir a todos los agentes implicados pasar a la siguiente fase: la de la accion, es
decir, la de implementacion de medidas correctoras para conseguir una transicion energética justa desde el
punto de vista del empleo de las mujeres.

Tabla 1.
Delimitacion de la transicion energética en

la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas 2009 (CNAEQO9).

Energia eléctrica, redes y autoconsumo

351 Produccién, transporte y distribuciéon de energia eléctrica
3512 Transporte de energia eléctrica
3513 Distribucién de energia eléctrica
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 Produccién de energia eléctrica de origen edlico
3519 Produccién de energia eléctrica de otros tipos

Construccién de redes

4222 Construccién de redes eléctricas y de telecomunicaciones

ContinlGa -
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432

433

291
292
293
491
492
493

711

251
261

271

272

279

281

282
331

2011

4321
4322
4329

4331
4332
4333
4339

4931

7111
7112

1629
2512
2611

2711
2712

2720

2790

2811

2821

3311
3312

Hidrégeno verde

Fabricacién de gases industriales

Rehabilitacion energética e instalacién de equipos de calefaccion y refrigeracion
Instalaciones eléctricas, de fontaneria y otras instalaciones en obras de construccion
Instalaciones eléctricas

Fontaneria, instalaciones de sistemas de calefaccién y aire acondicionado
Otras instalaciones en obras de construccién (aislamiento térmico)
Acabado de edificios

Revocamiento (envolvente)

Instalacién de carpinteria (doble ventana)

Revestimiento de suelos y paredes

Otro acabado de edificios

Eficiencia energética en el transporte

Fabricacién de vehiculos de motor

Fabricacién de carrocerfas para vehiculos de motor

Fabricacién de equipos eléctricos y electrénicos para vehiculos de motor
Transporte interurbano de pasajeros por ferrocarril

Transporte de mercancias por ferrocarril

Otro transporte terrestre de pasajeros

Transporte terrestre urbano y suburbano de pasajeros

Asesoramiento energético

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

Servicios técnicos de arquitectura

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

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

Fabricacién de componentes electrénicos

Fabricacién de motores, generadores y transformadores eléctricos, aparatos de distribucion
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

Fabricaciéon 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: Elaboracién propia por Abay Analistas.



Capitulo 2.
Aproximacion
cuantitativa

2.1

¢Ha creado empleo la transicion
energética en los Ultimos anos?
¢Las mujeres han aprovechado
estas oportunidades?

Como ya hemos explicado, el Plan Nacional Integrado de Energia y Clima (PNIEC) supondra una inyeccion de
241.412 millones de euros de inversion en los sectores involucrados en la transicion energética a lo largo de
la década actual. Las previsiones son de una creacion neta de entre 250.000 y 350.000 empleos anuales en
Espafia a lo largo de este periodo.

Sin embargo, la transicion energética es un proceso dinamico que ya lleva tiempo en marcha. De hecho,

a lo largo de los siete Gltimos afios la transicién energética ha creado mas de dos millones de empleos
netos en la UE-27 y mas de 152.000 en Espafia. La tasa de crecimiento del empleo relacionado con la
transicion energética ha sido del 10,6% a lo largo de este periodo en Espafia, mientras que a nivel europeo
ha sidodel 11,5%.

Especialmente importante es la constatacion que gran parte de este nuevo empleo se ha concretado
en puestos de alta y media-alta cualificacion (el 64%, es decir, 106.000 puestos de trabajo). De hecho,
la incorporaciéon de empleados/as con estudios superiores ha sido adn mayor, hasta un total de 125.000
personas.

Tanto en Espafia como en la UE-27 el empleo femenino ha crecido a un ritmo muy superior al masculino en
los subsectores de la transiciéon. Hay que tener en cuenta que estos resultados estan vinculados a una escasa
presencia previa de mujeres en estos subsectores.

En todo caso, las mujeres han ocupado el 34% de los nuevos empleos creados por los subsectores de la
transicion en el periodo 2015-2021. En Espafa el porcentaje ha sido incluso superior, del 38,1%, lo que
supone un total de 58.136 nuevos empleos ocupados por mujeres (ver Grafico 1).



Grafico 1.

Participacion de las mujeres en la
creacion de empleo en los subsectores de
la transicion energética entre 2015-2021.
Espanay 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).

Ahora bien, un analisis mas profundo arroja datos no tan favorables. En primer lugar, si observamos el
comportamiento de los cinco subsectores que hemos vinculado a la transicion energética veremos que es
muy diverso. Por ejemplo, el subsector de Actividades relacionadas tan sélo es responsable del 4% del nuevo
empleo femenino, mientras que ha asumido el 52% del nuevo empleo masculino y es, de hecho, el subsector
que mas nuevo empleo total ha generado.

Para analizar como se reparten en Espafa estos nuevos empleos en base al grupo ocupacional incorporamos
al andlisis los datos de la Encuesta de Poblacién Activa nacional, que ademas nos aporta resultados de 2022.
De esta manera podemos comprobar, una vez mas, cémo la creacién de empleo se ha concentrado en puesto
de alta cualificacion. Sin embargo, buena parte de esos empleos de alta cualificacién presentan una muy
baja incorporacién de mujeres (ver Grafico 2).



Grafico 2.

Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

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/as profesionales de apoyo

Técnicos/as y profesionales
cientificos
e intelectuales

Empleados/as contables,
administrativos y de oficina

Trabajadores/as cualificados de la
industria y la construccién

Directores/as y gerentes

Trabajadores/as de servicios
de restauracion, proteccion
y vendedores

Ocupaciones elementales

Operadores/as de instalaciones
y maquinaria y montadores

55.605

34.651 (100%)

23.480
309 (1,3%)
23.172

6.513 (100%)

-111

5.780
7.870 (100%)
-2.091

2.050
-202
2.251

-2.286
3.399 (100%)
-5.685

Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de la EPA 2015y 2022 (2° 7).
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Asi, tan sélo el 16,1% de los nuevos empleos de Técnicos/as y profesionales cientificos/as e intelectuales
y el 18,1% de los de Técnicos profesionales de apoyo han sido ocupados por mujeres. Estos dos grupos
ocupacionales suponen el 85,5% del empleo masculino creado en el periodo, mientras que para el empleo
femenino sélo representan el 24,7%. En cambio, el grupo de Empleados/as contables, administrativos/as y
otros empleados/as de oficina ha absorbido la mitad (49,6%) de los nuevos empleos femeninos.

Vale la pena remarcar que este fuerte sesgo a ubicar el empleo femenino en las ocupaciones de caracter
administrativo parece ser una caracteristica propia de las actividades de la transicion energética, ya que en el
conjunto de la economia el 43,5% del empleo femenino creado entre 2015 y 2022 correspondia justamente
al grupo de Técnicos/as y profesionales cientificos/as e intelectuales.

2.2

¢Qué participacion tienen

las mujeres en el empleo

de las actividades de la transicion
energética hoy?

La brecha de participacion es la primera y la mas importante de las que afectan a las mujeres que trabajan
en las actividades de la transicion energética. En este sentido, ha sido objeto de interés por la literatura
académica, pero generalmente concentrandose en el sector eléctrico, mientras que este estudio amplia el
foco al conjunto de todos los subsectores de la transicién energética.

Al mismo tiempo, la literatura académica ha fijado ya cuales son los umbrales a tener en cuenta para valorar el
nivel de participacion de las mujeres y las consecuencias que tendra para éstas:

- Participacién de mujeres por debajo del 15% del total: en estos casos, se habla de infrarrepresentacion
severa y el entorno es especialmente dificil para las mujeres. Al ser tan pocas, aumenta su visibilidad, lo
que supone al mismo tiempo un aumento de la presion (a la hora de demostrar su validez profesional,
por ejemplo). Formar parte de un grupo tan minorizado también puede comportar el aumento del
aislamiento respecto al grupo dominante, la aceptacion de la ideologia de éste o bien la adaptacion a
determinados estereotipos (como la mujer-madre, la mujer-objeto, la mujer-mascota o la doncella de
hierro). Finalmente, también puede aumentar la rivalidad o la discriminaciéon entre las mismas mujeres.
Logicamente, todos estos efectos también pueden provocar estrés fisico y psicolégico.
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- Participacion de mujeres entre el 15% y el 30%: los efectos negativos descritos en el caso anterior
también se aplican a esta situacion, si bien atenuados por el hecho de que el aumento de mujeres en el
entorno puede posibilitar la formacion de alianzas entre ellas, y reduce la estereotipacién y la presién
vinculada a la representacién de todo el colectivo femenino.

- Participacién de mujeres entre el 30% y el 45%: continda habiendo infrarrepresentacion, pero el 30%
se considera el nivel de masa critica, concepto socioldgico a partir del cual el grupo minoritario adquiere
una dindmica propia y puede influir sobre el conjunto. Una vez se alcanza la masa critica se espera que la
incorporacion de miembros del grupo minoritario (en este caso, mujeres) se acelere.

Pues bien, la participacion de las mujeres en los subsectores de la transicion energética en la UE-27 fue del
19,7% en el afio 2020, lo que supondria una situacién de clara infrarrepresentacién, lejos de la masa critica.
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 participacion de 26,4 puntos porcentuales.

El Grafico 3 muestra como hay diferencias significativas entre los diferentes paises. Las menores brechas

se dan en paises de Europa del Este, mientras que las mayores las encontramos en paises nérdicos. Ahora
bien, es especialmente significativo que ningln pais de la Unién Europea llegue al nivel de masa critica de
participacién femenina en las actividades de la transicién energética. Otro elemento de interés es el hecho
que no hay relacién entre la participacion de mujeres en el sector y en el conjunto de la economfa: por ejemplo,
el pais con una mayor infrarrepresentacion de mujeres en el sector de la transicion, Letonia, es al mismo
tiempo uno de los que mas se acerca al 50% de mujeres en el total de la economia. Esto parece implicar que
existen obstaculos especificos para la participacion de las mujeres en las actividades de la transicion.

Las mujeres ocuparon el 46,1%
del empleo del conjunto de la
economia frente al 19,7% en
los subsectores de la transicion
energética en la UE-27 en el
ano 2020
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Grafico 3.

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
mujeres sobre el total del empleo.

Chequia @ 442%
Rumania @ 21.7%
Hungria @ 46.7%
Luxemburgo @ 46,5%
Bulgaria @ 26,6%
Eslovaquia @ 469%
UE27 (2020) @ 46.2%
Alemania ® +7.0%
Eslovenia @ 45.8%
Grecia @ 42,4%
Italia @ :25%
Francia . 49,0%
Malta @ 214%
Espafia @ 26,2%
Austria @ +7.0%
Polonia @ 45.4%
Suecia @ +7.5%
Estonia @ 489%
Portugal ® 5%
Paises Bajos @ +76%
Bélgica @ +7.1%
Lituania @ 296%
Croacia . 46,2%
Dinamarca @® +77%
Finlandia @ +85%
Chipre ®47.7%
Letonia @ 206%
Transicién energética / Brecha de participacion / Total economia
Fuente: European Union Labour Force Survey (Eurostat)
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Finalmente, los datos también indican que entre 2015 y 2020 la participacion de las mujeres en los subsectores de la
transicién ha aumentado del 18,1% al 19,7%. Se trata de un avance positivo, pero al mismo tiempo muy lento, y hay
que tener en cuenta que en algunos paises el avance ha sido practicamente nulo o incluso ha habido retroceso.

Centrandonos en Espafia, los datos de afiliacion a la Seguridad Social nos permiten obtener una informacion
aldn mas precisa. Asi, en marzo de 2022, las mujeres ocupaban el 18,2% de los empleos vinculados a la
transicién energética, frente a un 47% en el total de la economia. Nos hallamos, por lo tanto, ante una
brecha de casi 30 puntos. Como ya pasaba con los datos del conjunto de Europa, se trata de una situacion
de infrarrepresentacion bastante lejana al nivel de masa critica. Si se analizan los datos por subsectores (ver
Grafico 4), tan s6lo uno de ellos, el de asesoramiento energético, supera el nivel de masa critica.

Las importantes brechas de participacion 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 creacion de empleo.

Grafico 4.

Participacion de mujeres en el empleo

de la transicion energética. Detalle por
subsectores. Aflo 2022. Porcentaje mujeres
sobre el total del empleo.

Totaleconomia | [ . - -
Total actividades transicién I 15209
Actividades relacionadas I -
Rehabilitacién energética I 0.40%
Eficiencia energética en el transporte I o
Energia eléctrica, redes y autoconsumo I o 10%
Asesoramiento energético _ 32,80%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

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

Es posible afinar ain mas el analisis ampliandolo al total de 37 ramas de actividad implicadas en la transicion
energética (ver Tabla 2). Los resultados son claros:

= Tan sélo en una rama, la de Comercio de energia eléctrica, las mujeres alcanzan una representacion
equilibrada en el empleo (45,7%). Y tan sélo otras cuatro se sitdan por encima del valor de masa critica.

= Por lo tanto, en 32 de las 37 de las ramas no se alcanza el valor de masa critica (30%), y en 16 de ellas
la infrarrepresentacion puede considerarse severa ya que no llega al 15%. La mayoria de estas ramas se
sitdan en el subsector de la Rehabilitacion energética.
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Tabla 2.

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 e Servicios técnicos de arquitectura 41,0%
con masa critica (Del L . P P 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 e Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades relacionadas 30 6%
con el asesoramiento técnico m
Infrarrepresentacién sin 1 @ Fabricacion de aparatos de distribucién y control eléctrico 27,5%
alcanzar masa critica . e . -
(Del 16% al 30%) 2 @ Produccién 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 e Transporte interurbano de pasajeros por ferrocarril 23,8%
8 e 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%
Infrarrepresentacién 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%

ContinGa -
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Infrarrepresentacién 5 e Fontaneria, instalaciones de sistemas de calefaccién y aire acondicionado 11,8%
?L?f’z;a (Menor del 6 @ Reparacién de maquinaria 11,3%
; ® Fabricacién de carrocerfas para vehiculos de motor; fabricacién de remolques y 113%
semirremolques ’
8 e Instalaciones eléctricas 11,1%
9 e Otras instalaciones en obras de construccion 10,6%
10 e Construccion de redes eléctricas y de telecomunicaciones 10,2%
11 e Reparacién de productos metalicos 9,9%
12 e Instalacion de carpinteria 9,4%
13 e Produccién de energia eléctrica de origen nuclear 9,3%
14 e Otro acabado de edificios 8,1%
15 e Revestimiento de suelos y paredes 6,8%
16 @ Revocamiento 4,8%

Asesoramiento y auditorias energéticas / Rehabilitacion energética e instalacion
de equipos de calefaccion y refrigeracion / 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)

Finalmente, la comparacién entre los datos de 2012 y 2022 nos permite conocer cual ha sido la evolucién a
lo largo de la Gltima década. En global, el avance ha sido muy reducido, pasando del 17% 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 evolucion 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).

Estas diferencias también se observan en cuanto a la evolucion de las 37 ramas. En algunas de ellas hay
avances significativos, pero es preocupante el hecho de que buena parte de las ramas donde las mujeres no
alcanzaban ni siquiera el 15% en 2012 han visto reducir atin mas la presencia femenina en 2022. Por lo
tanto, parece que los bajos niveles de participacion femenina propician dinamicas de retroceso en la misma.

Una Gltima cuestion a tener en cuenta a la hora de hablar de la brecha de participacion de las mujeres en

la transicion energética es que también se extiende a su participacién en el empresariado. Seglin datos de
2022, en el conjunto de la economia espafiola, las mujeres representan en 35% del empleo por cuenta propia
(empresarios/as, auténomos/as y cooperativistas), mientras que en las actividades de la transicién sélo llega
al 10,1%. Y, ademas, ha habido un ligero descenso respecto 2015, cuando representaban el 10,4%.
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2.3

¢Qué otras brechas de género

se observan en el empleo de las
actividades de la transicion energética?

Pese a que la brecha de participacion es la mas importante, efectivamente existen otras brechas de género
que afectan a las mujeres que trabajan en los sectores implicados en la transicion energética. En este caso, la
investigacion se fundamenta en los datos de la edicion de 2021 de la Muestra Continua de Vidas Laborales,
que se basa en una muestra de casi 900.000 trabajadores / as, de los cuales mas de 71.000 estan vinculadas
a las actividades de la transicion energética. Asi, por ejemplo, podemos determinar que la edad media de las
mujeres ocupadas en estas actividades es de 42,4 afos o que el porcentaje de menores de 30 anos es del
13,1% de las mujeres, un poco por debajo de los resultados correspondientes al total de la economia.

La segregacion ocupacional es el fendmeno que describe la concentracién de las mujeres en determinadas
actividades y ocupaciones y la de los hombres en otras. Esta es una situacion que se da en las actividades de
la transicién. Asi, la estructura ocupacional del sector presenta diferencias elocuentes en cuanto al género
(ver Tabla 3). Asi, el 44% de las mujeres ocupan puestos de trabajo de caracter administrativo (frente a tan
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, por tan sélo el 24,2% en el caso de las mujeres.

4%

de las mujeres ocupan
puestos de trabajo de caracter
administrativo frente a tan
solo el 13,8% de los hombres.
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Tabla 3.

Estructura ocupacional del empleo de
hombres y mujeres en las actividades

de la transicion energética. Afo 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 32y 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.

La segregacion ocupacional también se puede observar en el porcentaje de mujeres en el total del empleo de
cada grupo de cotizacién, el llamado indice de participacion. Asi, el 64,1% de las personas que trabajan como
auxiliares administrativos en las actividades de la transicion son mujeres, mientras que, por ejemplo, sélo el
5,2% de los oficiales de primera y segunda lo son.

Finalmente, el indice de disimilitud o de Duncan & Duncan es una medida Unica que permite comparar

la segregacién ocupacional en diferentes sectores o territorios. Pues bien, el indice de Duncan & Duncan
correspondiente a las actividades de la transicion energética duplica el del total de la economia espanola (46
frente a 23 respectivamente).

Otra brecha de género tiene que ver con la sobre cualificacion, es decir, el hecho que la entrada de mujeres
se de a menudo aportando una cualificacion muy superior a la requerida y a la que presentan sus comparieros
varones. En el caso de las actividades de la transicion, el porcentaje de mujeres con estudios superiores
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duplica y en algtin caso triplica al de los varones en todas las categorias 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 tan sélo un 23,7% de los hombres (ver Tabla 4).

Tabla 4.

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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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.

Respecto la temporalidad en el empleo, la parcialidad acostumbra a ser una de las grandes brechas que
afectan a las mujeres respecto a los hombres. Asi, en el conjunto de la economia el 22,7% de las mujeres
trabajan con jornada parcial, por sélo el 9,6% de los hombres. Pero en las actividades de la transicién la brecha
es aln mas grande: 23,1% de mujeres y 6,5% de hombres con jornada parcial.

Finalmente, en cuanto a la brecha salarial de género, los datos referidos a las personas ocupadas en las
actividades de la transicion indican que las mujeres que trabajan a jornada completa cobran de media un 6%
menos que los hombres con igual jornada. Se trata de una brecha significativamente menor que la que se da
en el conjunto de la economia, que es del 14%. Esto tiene que ver con el hecho, comentado anteriormente,
de que las mujeres que trabajan en la transicion tienen un alto nivel de estudios.

Ahora bien, esto mismo causa que, si se analiza la cuestion especificamente en referencia a los empleados /
as con titulaciones superiores técnicas o titulaciones universitarias, la brecha salarial aumenta claramente:
las mujeres cobran un 25% y un 21% menos respectivamente que los hombres (ver Tabla 5). Igualmente,
la brecha es amplia en los puestos de trabajo de cualificacién alta y media-alta. Por ejemplo, en los grupos
de cotizacién de Ingenieros/as, licenciados/as, alta direccién e Ingenieros/as técnicos/as las brechas salariales
sondel 23% vy el 15%.

22,7~

de las mujeres trabajan
con jornada parcial, por sélo el 9,6%
de los hombres.
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Tabla 5.

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 €3
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
Rehabilitacion 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.
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2.4

¢Qué posicion ocupan las mujeres

en la formacion especifica demandada
por la transicidon energética?

Los factores sociales y culturales que intervienen en la persistencia de las brechas de género en el

sector de la transicién energética son mdltiples, pero sin duda uno de los que esta en su base es la baja
presencia de mujeres en los estudios de tipo técnico que estan mas demandados para estas actividades y,
especificamente, con las llamadas titulaciones STEM. Este acrénimo -formado en lengua inglesa a partir de
las palabras ciencia, tecnologfa, ingenieria y matematicas- agrupa toda una serie de estudios universitarios
que se caracterizan por basarse en estas competencias, con especial importancia de las matematicas.

¢Quiere decir esto que las nifias son peores que los nifios en matematicas? Los datos demuestran que no. En
2018, el porcentaje de estudiantes de la Unién Europea que al finalizar la secundaria obligatoria habian
adquirido el nivel minimo de competencias matematicas era el mismo para hombres y mujeres, en torno

al 76%. De hecho, la mitad de los paises tienen brechas negativas, es decir, un mayor porcentaje de mujeres
que de hombres competentes. En cuanto a Espafia, en 2018 existia una pequefia brecha positiva de 0,26,
cuando en 2015 era de 3,57. Esta reduccion de la brecha de género no se debe a que hayan mejorado las
mujeres sino, sobre todo, a que han empeorado los hombres. En todo caso, queda claro que si hay diferencias
de género en las titulaciones STEM no se deben en la capacidad cognitiva absoluta.

Y, sin embargo, las diferencias existen y se pueden apreciar claramente. A nivel europeo, el 25,1% de los
graduados universitarios en 2020 correspondfan a titulaciones STEM. En el caso de los hombres, las STEM
suponfan el 39,5% de los graduados frente a solo el 15,4% de las mujeres graduadas. En Espafa la situacion
es similar, aunque con datos ligeramente inferiores: el peso de las titulaciones STEM sobre el total de
graduados/ as es del 36% para hombres y del 11% para las mujeres.

En cuanto a titulaciones especificas de la transicion (ver Grafico 5), en algunas de las mas tradicionales como
la Quimica o la Arquitectura no hay brechas de género. Tampoco en la Ingenieria mediambiental, un dato
coherente con la mayor sensibilidad de las mujeres hacia el medio ambiente, ya detectada en la literatura
académica. Sin embargo, en otras titulaciones STEM especialmente orientadas hacia las actividades de la
transicion energética, como Ingenieria mecanica o Ingenieria eléctrica, el porcentaje de mujeres matriculadas
se sitda por debajo del 20% o incluso del 15%, con el agravante que también hay algunos casos en que la
evolucién es negativa.

La brecha de género es aliin mayor en la Formacién Profesional vinculada con la transicién energética.

Hay que tener en cuenta que la FP ha experimentado un gran crecimiento en los Gltimos afios y que las
mujeres suponen practicamente la mitad del alumnado. En cambio, si nos centramos en los grados superiores
relacionados con la transicion, las mujeres representaban tan sélo el 7,9% de las matriculaciones del curso
2019-20, con el agravante de que cinco cursos antes eran el 9,5%. Aun asi, hay que constatar también
grandes diferencias por familias. En los grados superiores de edificacion y obra civil las mujeres representan
aproximadamente un tercio del alumnado. En el resto de familias involucradas en la transicion (Energia y agua,
Transporte y mantenimiento de vehiculos, Electricidad y electrénica, Fabricacién mecanica e Instalaciéon y
mantenimiento), sin embargo, la situacion es de infrarrepresentacion severa.
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Grafico 5.

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

Periodo 2015-2021. Porcentaje de mujeres sobre el total.
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Fuente: Elaboracion propia por Abay Analistas a partir de datos del Ministerio de Universidades.
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Capitulo 3.
Aproximacion
cualitativa

3.1

¢Como y por qué llegan

las mujeres al empleo

de la transicion energética?

Para una gran mayorfa de mujeres, especialmente las que ocupan puestos técnicos, el itinerario que las
lleva al sector de la transicién energética empieza con la eleccién de una formacién especifica relacionada
con el mismo. En las zonas en las que se estan desarrollando Convenios de Transicion Justa también

se esta dando la incorporacion de mujeres por la via de la recualificacion. Por otra parte, la creciente y
progresiva incorporacion de mujeres con otro tipo de formacion superior, no técnica (economifa, marketing,
comunicacion...) esta teniendo un papel dinamizador en el sector. Finalmente, hay que sefialar como los
referentes familiares también pueden ser decisivos en algunas mujeres.

En cuanto a las motivaciones para emplearse en este ambito, las mujeres participantes en los grupos de
discusion y entrevistas destacan los contenidos especificos de los puestos mas técnicos (para aquellas que
han tenido una formacién acorde), asi como la amplitud del sector vy la diversidad de actividades que lo
integran, cosa que permite la reinvencién personal o, como dice uno de los testimonios, “la propia transicién
energética”. Pero buena parte de ellas también coinciden en sefalar como un aliciente la posibilidad de
contribuir a la sostenibilidad del planeta y de ser parte del proceso de cambio.

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

Y es verdad que si, que vemos muchas mujeres que estan en primera linea en
todo el ambito de la transicién energética y la transicién energética justa, y
que eso también es por la capacidad transformadora (del sector) y esa energia
transformadora que tenemos (nosotras).” (Grupo de discusién Directivas)
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3.2

¢Cuales son los principales
obstaculos con los que han
topado las mujeres que trabajan
en la transicion energética?

Respecto a esta cuestion, hay que sefialar en primer lugar que hay mujeres que aseguran que no han sentido
discriminadas ni haber tenido obstaculos especificos diferentes a los de sus compafieros varones. Aun asf, en
la mayoria de testimonios si que se sefiala un importante nimero de obstaculos.

El primero de ellos es el de los estereotipos de género y la falta de referentes en la formacién. Ya hemos
visto en el andlisis cuantitativo como la participacion de mujeres es baja en titulaciones universitarias STEM
y aln mas en titulaciones superiores de FP ligadas a la transicién. Para las mujeres que optan por estos
estudios, a menudo no hay apoyo familiar ni tampoco desde los mismos centros de estudio.

Yo si que 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. (Grupo de discusién Los Barrios)

Somos muy pocas. Y eso yo creo que es un problema fundamental que arrastramos
desde las etapas mas tempranas de nuestra vida, porque no hay, no hay recursos
humanos, no hay nifias que se apasionen por la parte mas tecnolégica, mas técnica
y aquellas que tienen cualidades para las ciencias, las matematicas, optan siempre
por carreras de la rama biosanitaria. (Entrevista individual)

Esta falta de referentes continua a menudo en el ambito laboral. Muchas de las participantes han sido
pioneras en sus puestos de trabajo y explican la dificultad de afrontar ciertas situaciones nuevas tanto por
parte de ellas como por parte de los compafieros varones. Ademas, en los foros y elementos de comunicacion
del sector se perpetua una imagen masculina de estas profesiones.

La cara publica sigue siendo muy masculina. Si miras los paneles [de una feria
internacional], a veces hay una mujer, pero normalmente es la que modera.”
(Entrevista individual)
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Yo, por ejemplo, miro a mi alrededor, miro un poquito mas arriba, posiciones mas
altas, y no encuentro presencia femenina, o a lo mejor una entre 20 o 30 personas,
digamos. (Grupo de discusion Técnicas)

Otro de los obstaculos es la persistencia de una cultura empresarial muy masculinizada, que se hace
extensiva a todo el entorno (proveedores, clientes, etc.). Esto puede traducirse en comportamientos
machistas y hasta soeces, ademas de un cuestionamiento de las capacidades o la autoridad de las mujeres.

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...” (Grupo de discusion Técnicas)

Miro a mi alrededor y solamente hay hombres y muchos que me duplican o me
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 carifio o Sarita, ¢no?” Bueno, yo ahi lo corto tajantemente: “Tenemos
una relacion profesional y no me gusta que te dirijas a mi de esta forma.” (Grupo de
discusion Técnicas)

Esto es un ambiente de investigacion en renovables, que es todo muy “guay”. Y no
ha sido una vez ni dos ni tres, que comento que ando un poco agobiada porque tengo
una reunioén y no la tengo bien preparada y tener que escuchar comentarios de “Bah,
no te preocupes, tu sonrie un poquito, te pones una falda corta y tiras para delante.”
iY eso es de los propios compaferos! (Grupo de discusion Técnicas)

Una de las derivadas de esta cultura de empresa masculina es la importancia de las redes informales en
las que las mujeres tienen mucha menos presencia o incluso estan directamente excluidas. Estas redes
son vitales también para el acceso a la informacién, que puede ser clave de cara a posibles promociones. A
menudo las mujeres tienen la percepcion que la progresion en las carreras profesionales depende mas de
estas redes informales que de los méritos y capacidades.

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 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.” (Grupo de discusion Técnicas)
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Tienes que hacer mas para llegar a la misma parte a la que pueden llegar
compafieros hombres. A diario, continuamente. Siempre habia algo que me frenaba
y Yo siempre pensaba que era yo. Y en los dos ultimos 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. (Grupo de discusion Valle del Nalén)

Otro tipo de obstaculos sefialados por las mujeres participantes son los relacionados con la maternidad y
los cuidados. Por supuesto, se trata de un obstaculo que no es especifico de las actividades de la transicién
energética, pero en todo caso las mujeres de este sector no ven a las empresas como espacios de apoyo en
este tema, sino mas bien lo contrario: su prioridad a menudo es demostrar que la maternidad y los cuidados
-que siguen siendo responsabilidad mayoritariamente femenina- no afectaran al rendimiento profesional.

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 promocién en determinado
momento. No te atreves, lo sabes y ademas es que lo ves.

(Grupo de discusion Valle del Nalén).

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”. Si creo
que se tiende a pensar que hay una mayor disponibilidad a la hora de asumir
determinados puestos con determinada dedicacién o determinadas horas de viaje o
expatriaciones cuando eres un hombre que cuando eres una mujer.

(Grupo de discusién Técnicas).

Finalmente, también hablan de obstaculos educativos y culturales en base a la division de roles tradicional.

Yo creo que hay algo que sin querer llevamos desde pequefiitos. Y tu vas creciendo
y ves que los hombres hacen esto y la mujer hace lo otro... (Grupo de discusién Los Barrios)
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3.3
¢Cuales son las estrategias
de las mujeres en este escenario

dificil?

Como hemos visto anteriormente, en las actividades vinculadas a la transicion energética la norma es que

la participacion de la mujer no llegue al nivel de masa critica (30%) e incluso frecuentemente se sitda en lo
que técnicamente se considera infrarrepresentacion severa (menos del 15%). También hemos visto como la
literatura académica describia las dificultades de este tipo de escenarios. Por otra parte, las aportaciones de
las mujeres participantes en los grupos de discusion y entrevistas apuntan a cuatro posibles estrategias para
desenvolverse en los mismo.

La primera es la estrategia de adaptacion y normalizacion, que es la mas habitual entre las mujeres de mas
edad y / o que han sido pioneras en sus puestos de trabajo. Se trata simplemente de intentar adaptarse al
entorno, incluyendo la normalizaciéon de ciertas actitudes o situaciones.

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?” 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.

(Grupo de discusién Técnicas)

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 companiero. (Grupo de discusién Los Barrios)

La segunda opcion es la estrategia de la visibilidad a través de la formacion y el sobresfuerzo. En este caso,
las mujeres optan por superar las barreras de género a base de la capacitacion y el esfuerzo propios.

Siempre he basado toda mi solvencia profesional en trabajar mas que los demas.
Por ejemplo, tengo tres hijos (...) y la baja maternal mas larga que tuve fue con el
altimo, de un mes. Con las nifias fue de una semana y ya estaba de vuelta en la
oficina. (Grupo de discusién Directivas)
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La estrategia de avance desde la discrecién seria, en cierta manera, la opuesta a la anterior: ir escalando
dentro de la empresa desde una posicién discreta, sin enfrentamientos y llamando poco la atencion.

Como 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
poco a poco a protegerte, a decir voy a quedarme en segundo plano, ver como
respira esto y luego ya iré. Porque luego hay muchos companieros 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 puede traerles consecuencias a ellos... Y asi fui pasando por todos los
puestos clave. (Grupo de discusién Valle de Nalén)

Finalmente, la estrategia de enfrentamiento a las situaciones de discriminacién consiste en no aceptar estas
situaciones y oponerse abiertamente a ellas.

Yo he conseguido cosas en la empresa que mis companeros no habian conseguido.
¢Por qué? Porque yo sé lo que valgo y me di un poco a valer... Yo me fui al jefe y le
dije: “Mira, perdona, yo tengo técnico superior, yo no soy telefonista.”

(Grupo de discusion Los Barrios)

3.4

;Qué elementos facilitadores
y apoyos son mas valorados
por las mujeres y / o estan
ayudando al cambio?

A lo largo de las entrevistas y los debates en los grupos de discusion, las mujeres participantes también han
explicado cuéles han sido los elementos de apoyo que han encontrado en su carrera, asi como aquellos que
estan ayudando a que la situacién vaya cambiando poco a poco.

Un primer elemento son los cambios normativos, especialmente los que afectan a los hombres. En este
sentido, una de las medidas mas citadas ha sido la igualacién de los permisos parentales entre hombres y
mujeres.
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También ciertas dinamicas novedosas en el sector estan facilitando el cambio en la brecha de género. Asi,
por ejemplo, las nuevas tecnologias de produccién de energia han favorecido la entrada de mujeres en el
sector, tanto por su organizacién del proceso de produccién, con mas puestos de oficina, como por el tipo

de cualificaciones que requieren. Igualmente se ha notado 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. Finalmente, también juega a favor la renovacion natural de las plantillas, con la progresiva
incorporacion de hombres jovenes que han sido educados en entornos culturales mas igualitarios.

Al mismo tiempo, las mujeres reconocen la implicacién y los compromisos adquiridos por muchas empresas
del sector, con actuaciones empresariales dirigidas especificamente a cerrar la brecha de género, como las
cuotas en puestos directivos y la discriminacion positiva en general. De todas maneras, hay que constatar que
algunas mujeres expresan reservas sobre este tipo de medidas. Otro elemento facilitador son los liderazgos
inclusivos: el tipo de liderazgo que ejerza la persona de la que se depende directamente puede ser clave.

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 mujeres, lo cual me hace muchisima ilusion,
porque al principio cuando empecé a trabajar en esto, todo hombres, todo hombres.

(Grupo de discusion Directivas)

Y en general, mi percepcion es que muchas veces, con esto de la discriminacion
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? (Grupo de discusién Técnicas)

Ademas, muchas mujeres destacan el papel positivo que han tenido en sus trayectorias la participacion

en programas de mentoring en el ambito formativo y en el laboral, el apoyo de asociaciones de mujeres o
lideradas por mujeres en el sector, que contribuyen a crear referentes y espacios de encuentro, o, en general,
la posibilidad de acceder a espacios de encuentro y de sororidad con otras mujeres.

Conoces a muchas otras mujeres que estamos haciendo y aqui donde compartimos
casi todas las mismas inquietudes, donde nos ayudamos unas a otras. Ademas, en
el mundo empresarial donde nos movemos (...) 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. (Grupo de discusién Los Barrios)

Finalmente, también puede ser un elemento positivo de cambio una mayor implicacién ciudadana en la
transicion energética, como problema que atafie a toda la sociedad.
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Tenemos (las mujeres) mas oportunidad de participar si tenemos en cuenta que

la transicion energética tiene que implicar a la ciudadania, que tiene que hacer
participacién ciudadana, tiene que disefiar también cual es el modelo que quieres,
qué quieres implantar, si quieres un modelo energético renovable mas centralizado
o mas distribuido o mas democratico. Yo creo que hay mas oportunidad de que las
mujeres puedan participar, sobre todo en la parte mas local. (Entrevista individual)

3.5

;Cuales son las necesidades
y demandas de las mujeres
que trabajan en la transicion
energética?

a) Visibilidad en el sistema educativo y en la sociedad. Las mujeres creen necesario potenciar actuaciones
de sensibilizacién para romper barreras culturales y difundir las oportunidades del sector para las mujeres.
Estas acciones se tienen que desarrollar en el ambito educativo, pero incidiendo también sobre las
familias, en tanto que influyen en la eleccidn de los estudios de sus hijas. Pese a que uno de los elementos
fundamentales es dar referentes positivos, de éxito, algunas mujeres también sefialan la importancia de
visibilizar las dificultades y obstaculos que todavia existen.

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 vayan preguntando:
“Anda, pues por ahi tengo hueco.” Que se les dé visibilidad a estas iniciativas donde
se ven mujeres reales haciendo trabajos tipicamente masculinos y que se vea. Estos
trabajos tenemos en la cabeza que son masculinos porque ellos empezaron antes,
pero los trabajos son trabajos. (Grupo de discusién Valle de Nalén)

b) Programas de lucha contra la cultura machista en las empresas e instituciones relacionadas con el sector.
Pese a la evolucién positiva de los dltimos afios, las mujeres consideran que todavia se tiene que incidir en
estas cuestiones.
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Y deberiamos, como sociedad, ser tajantes en estas cosas. Igual que el racismo
es ya inaceptable desde todo punto de vista, que tuviéramos esa intransigencia
[también] para ciertos comentarios sexistas respecto a las mujeres.

(Grupo de discusién Técnicas)

c) Espacios de sororidad y redes. Las mujeres demandan espacios propios en los que poder compartir
situaciones, sentimientos, estrategias o recursos de apoyo.

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
superimportante 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
a anos luz. (Grupo de discusién Directivas)

d) Programas de mentoring y de apoyo entre mujeres. Especialmente valorados por las mujeres que ya han
participado en alguno.

e) Desarrollar medidas que impliquen a los hombres en la reduccién de las brechas de género, de manera
que la solucién sea compartida.

f) Programas de recualificacion que favorezcan la entrada de mujeres en el sector.

g) Ayudas para la formacién, en forma de becas, también durante la etapa profesional (por ejemplo, para
estancias en laboratorios, en otros palises, etc.) y orientadas especificamente a mujeres.

h) Corresponsabilidad en los cuidados a las personas. No es una demanda explicita de las participantes,
pero si se desprende del discurso de muchas de ellas. La corresponsabilidad afectarfa a todos los actores

Las mujeres creen necesario potenciar
actuaciones de sensibilizacion para

romper barreras culturales y difundir las
oportunidades del sector para las mujeres.
Estas acciones se tienen que desarrollar en
el ambito educativo, pero incidiendo también
sobre las familias.
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Capitulo 4.
Conclusiones y
propuestas de futuro

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 participacién. Como se ha visto a lo largo del informe, esta brecha es profunda (las
mujeres solo 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 Gltimos afos, la paridad de género en
el empleo de la transicion energética tardaria 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 y la brecha salarial, 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 participacion, la del empleo y la de la formacién, comparten muchas
caracteristicas, factores explicativos y factores transformadores que pueden ayudar a derribar las
importantes barreras que las mujeres encuentran en ambos ambitos.

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 acompafan 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 formacién y del empleo del sector, minusvalorando la importante aportacién 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 aun, las redes informales son un espacio de toma
de decisiones que afecta 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 comunicacion 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 dindmicas sociales
que afectan al conjunto de la actividad econémica, como son las barreras y obstaculos vinculados a la
maternidad, la conciliaciéon de las esferas privada y pdblica y el cuidado de personas dependientes.
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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 transicidn energética, procesos que
estan facilitando progresos en distintas brechas. Entre ellos cabe citar el avance de las energias renovables,
tecnologias nuevas con procesos de produccién diferentes que parecen facilitar la incorporaciéon 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 hombre; la implicacion
creciente de las empresas, a través de los planes de igualdad; el surgimiento de asociaciones de mujeres, que
despliegan actuaciones en distintos ambitos y sitdan las brechas de género en el debate puiblico; la entrada de
empresas de la economia social, con principios y valores que se asientan en la igualdad de oportunidades; la
incorporacion 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.

Pero mas alla del impacto positivo que los procesos anteriormente sefialados puedan tener, la profunda
brecha de participacion 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 incorporacién 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 realizacién de este plan desborda los
objetivos de este estudio, pero si se proponen a continuacion algunas de las principales lineas de accion, que
atendiendo a los resultados desgranados en este informe deberia contener.

4.1
Visibilidad y debate
pUblico

a) Reforzar la visibilidad de los diferentes papeles que desempefan 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. Pero también se puede actuar construyendo modelos gracias a mujeres jévenes que
ya estén viviendo este mundo y que lo modelicen en TikTok y Meta (Instagram), que asuman en parte el
activismo de captacién 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 transicion (hogares, comunidades de
vecinos/as y empresas en su papel de demandantes de bienes y servicios relacionados con la transicion,
medios de comunicacién, empresas de toda la cadena de valor, entidades financieras).

c) Difundir las oportunidades de empleo y de recualificacion que las actividades de la transicion ofrecen a
las mujeres.

d) Favorecer el debate publico sobre la importancia de realizar una transicion 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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4.2
Formacion reglada
y formacion para el empleo

En este &mbito de la formacién, que incluirfa tanto la formacién reglada como la formacion para el empleo,
esta (ltima llamada a jugar un importante papel en los procesos de recualificacién que demandara la propia
transicion energética, todas las acciones propuestas deben particularizarse a tres ambitos concretos que
deben abordarse de forma simultanea: el personal de los centros de formaciéon (docente, principalmente, pero
también 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 contribucion 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
visualizacion de los efectos negativos sobre las alumnas deberfa ser un contenido clave.

d) Desarrollar programas de acompanamiento 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 contribuciéon de estas titulaciones a los
retos de mayor interés para las jévenes y que les conecten con sus valores y propositos.

f) Desarrollo de programas de mentoring en el itinerario formativo, desarrollado por mujeres que ayuden a
las alumnas en la eleccidn de sus titulaciones y resuelvan sus dudas y reticencias.
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4.3

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 estas las que deben arbitrar medidas para evitar las discriminaciones y
avanzar hacia culturas empresariales menos masculinizadas. Entre esas medidas deben incluirse actuaciones
dirigidas a:

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 vy 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 promocién transparentes y
con criterios objetivos, y la conciliacion de la vida laboral y personal para hombres y mujeres. La retencion
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 recualificacion de las trabajadoras hacia este tipo de puestos emergentes
dentro de las empresas y organizaciones. Asi mismo, todos los subsectores de la transicion 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 campanias de tolerancia cero con comentarios y actitudes machistas, visibilizando el impacto
negativo de los mismos.

g) Promover medidas de conciliacién de la vida personal y laboral que impliquen a hombres y mujeres por
igual y evaluando 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.
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i) Aprovechar el efecto tractor que las grandes empresas energéticas pueden realizar en la transformacion
cultural de toda la cadena de valor. Los instrumentos disponibles son varios e irfan desde planes de
igualdad y medidas de discriminacién positiva hasta medidas de sensibilizacion a la sociedad y formacién
especifica a mujeres (en sus propias escuelas de formacién). Esta formacién deberfa favorecer la seleccion,
contratacion, promocion y desarrollo profesional de las mujeres en estas grandes empresas o en empresas
de toda 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.

4.4
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 y 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
microecondmico (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 transicién
energética que permitan analizar la evolucion de sus brechas de género.

e) Generar 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.
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Voces expertas analizan

y emiten recomendaciones
para paliar la brecha de género
en la transicion energética

Cristina Monge
Politéloga, investigadora en gobernanza para la transicién ecolégica

Tras esta sintesis del estudio El empleo de las mujeres en la transicién justa en Espafa. Andlisis cuantitativo

y cualitativo realizado por Abbay y cuyo contenido integro se puede consultar en el volumen Il de esta
publicacién, se ha querido enriquecer el conocimiento y analisis de la realidad del empleo de las mujeres en
la transicion energética a través de las experiencias, analisis y estudios de personas y organizaciones que
llevan tiempo trabajando en este campo. La informacién que aportan, junto con el analisis de muchos de los
aspectos que rodean a esta problematica, ayudan a entender mejor una realidad compleja, cambiante y con
distintas derivadas.

El andlisis empieza con una perspectiva internacional que permitira entender los datos referentes a Espafia
dentro de un contexto internacional. Para ello, la Agencia Internacional de Energias Renovables - IRENA, por
sus siglas en inglés -, hace un repaso de la situacion del empleo de las mujeres en la transicién energética,
las barreras que impiden su acceso y una recomendaciones para ayudar a cerrar la enorme brecha de género
existente.

Con objetivo de ampliar el foco, se incluye un capitulo elaborado por la Asociacion Espafiola de Mujeres por la
Energia - AEMENER - donde se exponen los resultados de las investigaciones realizadas por esta asociacion
publicadas en el Il Observatorio sobre el rol de la mujer en las empresas del sector energético 2020 y en el Il
Estudio sobre Empleabilidad y RRHH en el sector energético elaborado por AEMENER y The Adecco Group. En
ambos se incluyen datos sobre perfiles demandados, diferencias por tipo de puestos de trabajo, asi como la
importancia de la incorporacién de las mujeres a la formacién en titulaciones STEM.

Para seguir profundizando en el tema, la Catedratica Emérita de Economia y directora de la Catedra de
Sostenibilidad Energética de la Universidad de Barcelona, Maite Costa - Campi, tras contextualizar la realidad
del empleo de las mujeres en el sector energético, hace un andlisis de los desajustes entre oferta y demanda
laboral en dicho sector, asi como un repaso por algunas de las iniciativas mas interesantes que existen para
intentar cerrar la brecha de género existente.

Tras estas fotografias que nos dejan los distintos analisis, la Fundacion para la Calidad e Innovacion de

la Formacién y el Empleo pone el foco en un tema esencial: “La cualificacién necesaria para la transicién
energética con perspectiva de género”, y lo hace identificando buenas practicas para una transicién justa
desde la perspectiva de género.
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Una publicacion como esta estaria incompleta si no contara con una experiencia de éxito en materia de
formacion para el empleo verde de personas en riesgo de exclusion. Por eso es fundamental la aportacion
que Almudena Cabezas Gonzalez, Paula Yélamo, Luisa Fernanda Guerra e Ignacio Baratech, integrantes de la
Plataforma de Empleo Verde, hacen describiendo y analizando “Aprendizajes de los programas de insercion
laboral para el empleo verde en materia de instalacién de placas fotovoltaicas con mujeres en situacion

de vulnerabilidad”. Tras dar cuenta de la iniciativa desarrollada, el articulo se completa con los resultados
preliminares de una investigacion cualitativa realizada entre noviembre de 2022 y enero de 2023, consistente
en entrevistas en profundidad a una muestra de mujeres que participaron en programas de la Plataforma de
Empleo Verde y de la fundacion Adsis.

Asimismo, es importante que las empresas y las entidades impulsoras de los programas sean conscientes
de que el sector fotovoltaico se encuentra en interrelacién con muchas otras realidades laborales, y puede
resultar beneficioso generar sinergias con iniciativas y proyectos dentro y fuera de Espafia dedicadas a
formar a mujeres en cuestiones similares. Ademas del esperado intercambio de buenas practicas, se puede
crecer juntos en base a la experiencia. En esta linea, Fundaciéon Naturgy y el Instituto para la Transicion Justa
junto ala Plataforma para el Empleo Verde han puesto en marcha un curso de “Instaladora de Sistemas
Solares Fotovoltaicos”, que pretende acercar a través de un enfoque de género, a mujeres desempleadas
sin conocimientos ni experiencia profesional previa, al perfil profesional de instaladora de sistemas solares
fotovoltaicos. Una formacion de 210h que incorpora practicas y les dota también de los PRL (prevencion
de riesgos laborales)necesarios para su inmediata incorporacion al mundo laboral Este programa, que se ha
iniciado en la Comunidad de Madrid, se replicara en otros territorios de Espafia.

Finalmente, José Moisés Martin, economista y director de Red2Red, hace un analisis exhaustivo de los
instrumentos de financiacion de la Unién Europea que ayudan o podrian ayudar a fomentar la participacién
de las mujeres en el empleo relacionado con la transicion energética.

Si bien en todos los capitulos encontraran no sélo diagnéstico, sino también propuestas, el Gltimo aporte,
que he tenido el honory el placer de elaborar, recoge “50 recomendaciones para eliminar la brecha de
género en la transicion energética”. Seguro que podrian hacerse muchas mas, pero ahi se encontraran las
fundamentales que se han identificado, y otras que ayudan a ampliar el horizonte.

En la confianza de que este trabajo servira para avanzar por la senda de la transicion justa, también en
materia de género, quisiera dar las gracias a todas las personas que han contribuido a que vea la luz.
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Voces expertas

Energias renovables:
Una perspectiva
de género

Celia Garcia-Banos
responsable de programas en IRENA, la Agencia Internacional de Energias Renovables

En los tiempos actuales hemos tomado conciencia de la urgente necesidad de revisar de forma radical
nuestro sistema energético. Debemos actuar con rapidez para hacer frente a las consecuencias del cambio
climatico, preservar nuestro entorno natural y proteger la salud humana. Las energias renovables son claves
para lograr estos objetivos y deben desarrollarse rapidamente con el fin de reemplazar el uso de combustibles
fosiles.

También debemos asegurarnos que esta transicién energética sea inclusiva y equitativa desde el punto de
vista social, garantizando que todas las personas tengan acceso a una energia sostenible. Los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) relacionados con el acceso a una energia sostenible (ODS 7), la igualdad de
género, el empoderamiento de las mujeres (ODS 5), y el trabajo decente (ODS 8), estan intrinsecamente
interconectados y deben abordarse de manera integral.

La energfa renovable es crucial para fomentar medios de vida sostenibles y el bienestar econémico, asi como
para promover la equidad social y la inclusion. Reconocemos que es esencial incorporar una perspectiva

de género para garantizar que tanto mujeres como hombres estén capacitados para participar en esta
transformacion y beneficiarse de ella. Esto implica crear oportunidades para que las mujeres se involucren en
la fuerza laboral de las energias renovables y en los procesos de toma de decisiones, asi como asegurar que
las mujeres tengan acceso a servicios energéticos que puedan mejorar su calidad de vida.

Por lo tanto, la expansion de las energias renovables no sélo es necesaria para alcanzar los objetivos
medioambientales, sino también para avanzar en el desarrollo social y econémico. Es nuestra responsabilidad
colectiva garantizar que esta transicién energética sea socialmente inclusiva y no deje a nadie atras,
especialmente a las mujeres y a los sectores que parten con mayores dificultades para abordar la transicion.

El cambio mundial hacia las fuentes de energia renovables esta ganando impulso y, como resultado, se espera
que la industria de las energfas renovables cree un nimero cada vez mayor de puestos de trabajo y medios
de subsistencia. En tan solo unos afnos, de 2012 a 2021, el sector ha experimentado un impresionante
crecimiento del empleo, pasando de 7,1 millones a 12,7 millones de puestos de trabajo como se muestra en
lafigura 1 (IRENA y OIT, 2022). Esta tendencia continuara y, para 2030, el sector podria generar 38,2 millones
de puestos de trabajo, casi cuadruplicando sus cifras de empleo actuales, con una hoja de ruta de transicién
en consonancia con el Acuerdo de Paris (IRENA, 2022a).
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Figura 1.
Puestos de trabajo en energias renovables,
a nivel mundial (2012-2021)
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Fuente: IRENA Y ILO, 2022.

Las energias renovables crean oportunidades de empleo a lo largo de toda la cadena de valor, desde la
fabricacion de equipos hasta su construccién e instalacion, pasando por el mantenimiento continuo.
Ademas, ahora se presta mas atencion a los segmentos anteriores, como la adquisicion de materias primas, y
posteriores, como la manipulacion de los equipos después de su vida (til (véase la Figura 2).
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Figura 2.
Se crean puestos de trabajo a lo largo de toda la cadena
de suministro de energias renovables
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Fuente: IRENA

Nota: El segmento de logistica inluye: Transporte de equipos a los emplazamientos del proyecto (generaciéon centralizada); distribucion
de equipos para aplicaciones distribuidas y auténomas. Suministro de energia a partir de la generacion centralizada: Alimentacion a la
red, transmision y distribucién; red de calefaccion y refrigeracion urbana; venta al por mayor y al por menor de biocombustibles.

La serie de informes Leveraging Local Capacity de IRENA ofrece informacién valiosa sobre la estructura
ocupacional y las competencias requeridas en la cadena de valor, lo cual puede servir como base para los
responsables de politicas. En la Figura 3 se presentan los requisitos de mano de obra para plantas solares
fotovoltaicas y parques edlicos en tierra y marinos. Para un proyecto fotovoltaico solar tipico de 50 MW,

se necesitan unas 230.000 personas-dia en las fases de planificacion, fabricacién, instalaciéon, operacion y
mantenimiento (O&M) y desmantelamiento del proyecto. Las mayores necesidades de mano de obra se dan
en O&M (56%), seguidas de compras y fabricacion (22%), y construccién e instalacion (17%). Los obreros y
técnicos representan la mayor parte de la mano de obra en el segmento de aprovisionamiento y fabricacion,
mientras que los obreros de la construccion, expertos en seguridad e ingenieros lo son en el segmento de
O&M.
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Del mismo modo, para un proyecto edlico terrestre de 50 MW se necesitan 144.000 dias-persona, con
las mayores necesidades de mano de obra en O&M (43%), seguido de construccién e instalacion (30%) y
fabricacion (17%).

En el caso de la energia edlica marina, la mayor parte de la mano de obra necesaria (2,1 millones de
dfas-persona para un parque de 500 MW) corresponde a la fabricacién y las compras. Las instalaciones
de fabricacién edlica en tierra podrfan servir al sector eélico marino, ya que muchos componentes son
comparables'. Las industrias de petréleo y gas en alta mar pueden igualmente servir de referencia, pues
existen importantes sinergias con el sector edlico marino, y por tanto las habilidades de los empleados del
sector, pueden ser aprovechadas.

Figura 3.

Distribucion de los recursos humanos y las necesidades
profesionales a lo largo de la cadena de valor (proyecto
fotovoltaico de 50 MW, eblico terrestre de 50 MW, edlico
marino de 500 MW)
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Fuente: IRENA, 20163, 2016b, 2018;

!Las instalaciones de fabricacion existentes para la edlica terrestre podrian satisfacer las necesidades del sector marino, ya que muchos
componentes son comparables. Sin embargo, algunos componentes (como la multiplicadora) requieren nuevas lineas de produccion.
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El sector de las energfas renovables tiene un gran potencial para seguir prosperando si se establecen politicas
adecuadas. Los gobiernos pueden apoyar el crecimiento de esta industria a través de politicas que incentiven
las inversiones en energias renovables, la investigacion y el desarrollo, y la creacion de empleo. Esto permitiria
crear un entorno econdémico favorable para las empresas e inversores, impulsando el crecimiento de la
industria y generando mas oportunidades de empleo.

De hecho, las inversiones en energias renovables se han convertido en uno de los principales motores del
crecimiento econémico y la creacién de empleo en todo el mundo. A medida que los paises se esfuerzan por
cumplir sus objetivos climaticos y reducir su dependencia de los combustibles fésiles, se produce un aumento
de la inversion en proyectos de energias renovables, especialmente en tecnologias solares y edlicas, que
resultan en incremento de empleo.

Entre 2013y 2022, lainversion en energias renovables crecié de forma constante de 239.000 millones a
499.000 millones de dolares (véase la Figura 4), lo que representa una tasa de crecimiento anual acumulativa
(TCAC) del 8,5%. La actividad inversora global en proyectos de energias renovables ascendi6 a un total de 3,4
billones de délares durante este periodo, lo que generd efectos positivos en el PIB y la creacion de empleo a
escala mundial (IRENA y CPI, 2023).

Figura 4.
Compromisos financieros anuales en energias renovables,
por tecnologia, 2013-2022
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Nota: TCAC= tasa compuesta de crecimiento anual; ESTC= energia solar concentrada; FV= fotovoltaica.

Fuente: IRENA e IPC, 2023.
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Este crecimiento de la inversion en energias renovables también esta creando nuevas oportunidades de
empleo para personas de todos los géneros y procedencias.

Es fundamental destacar que estas oportunidades laborales se extienden a una amplia gama de ocupaciones
y niveles de cualificacion. Desde roles técnicos como ingenieros/as, técnicos/as y gestores/as de proyectos,
hasta funciones no técnicas como administradores/as, contables y representantes de atencion al cliente.
Existe una demanda de personas con formacién tanto en campos relacionados con las STEM? como en otros
al margen de las mismas?® (abogados/as, expertos/as en logistica, marketing, analistas financieros, expertos/
as en regulacion y normalizacion, etc). Sin embargo, la mayor demanda es de personas con cualificaciones
mas basicas, como en el campo de la construccion y obreros/as de fabrica. Por lo tanto, la diversidad de
habilidades requeridas para muchos de estos empleos abre las puertas a un amplio espectro de personas,
incluyendo a muchas mujeres, que podrfan aprovechar las diferentes industrias nacionales con una formacién
minima (véase la Figura 5).

Figura 5.
Proporcidn de mujeres en los sectores energéticos
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Fuente: IRENA, 201643, 2016b, 2018.

2STEM = ciencia, tecnologia, ingenierfa y matematicas, por sus siglas en inglés.

3Las funciones no STEM pero técnicas en el campo de las energfas renovables se refieren a puestos que requieren conocimientos y
habilidades técnicas especializadas pero no necesariamente una certificacién en campos STEM. Estas funciones pueden implicar tareas
como la gestion de proyectos, el marketing, las ventas o el analisis de politicas relacionadas con las energias renovables.
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La expansion del sector de las energfas renovables también puede crear empleo en regiones que
histéricamente han tenido mayores problemas o que a dia de hoy siguen buscando mayores oportunidades
econdmicas. Esto podria incluir comunidades remotas y rurales, donde los proyectos de energias renovables
pueden proporcionar una fuente de empleo y desarrollo econémico. Ademas, la expansion de la industria de
las energfas renovables también podria dar lugar a un aumento de las oportunidades empresariales, lo que a
su vez podria estimular una mayor creaciéon de empleo.

El sector de las energfas renovables esta en posicién de convertirse en una importante fuente de empleo y
sustento vital, y las politicas e inversiones adecuadas pueden acelerar su crecimiento. Con la vista puesta
en un futuro sostenible, el sector de las energias renovables puede desempefiar un papel fundamental en la
creacién de empleo, el crecimiento econémico y el desarrollo social.

Las mujeres en las energias
renovables

A pesar de que las mujeres conforman casi la mitad de la poblacion, histéricamente han estado
subrepresentadas en el ambito laboral a nivel mundial, existiendo una gran desigualdad en algunos sectores
en particular. La industria energética es un ejemplo de ello, donde los hombres superan ampliamente a las
mujeres, representando estas Gltimas apenas una cuarta parte del total.

No obstante, el sector de las energias renovables muestra un panorama mas favorable en comparacion con
el de petréleo y gas. De acuerdo con un estudio global llevado a cabo por la Agencia Internacional de Energfas
Renovables (IRENA) en 2019, el 32% de la mano de obra en este sector esta compuesta por mujeres (IRENA,
2019). Un estudio posterior de IRENA enfocado en la energia edlica reveld que el talento y los conocimientos
de las mujeres estan aliin mas infrautilizados en este ambito, donde representan Gnicamente el 21% de

la fuerza laboral (IRENA, 2020). Asimismo, un estudio similar en el sector de la energia solar fotovoltaica
concluye que la representacion femenina en esta industria es superior a la de otras tecnologfas, alcanzando
un porcentaje global del 40% de mujeres (véase la figura 6).

Figura 6.
Proporcidn de mujeres en los sectores energéticos
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Nota: Los resultados no mostraron ninguna diferencia significativa entre el empleo femenino fuera y dentro de la red. Por lo tanto,
suponemos una proporcién similar de mujeres en ambos contextos.

Fuente: IRENA, 2022b.
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Sin embargo, los resultados también revelan una marcada falta de equidad de género en los puestos técnicos,
directivos y de formulacién de politicas.

A pesar del creciente interés por las energias renovables, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en

los puestos STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas, por sus siglas en inglés) dentro del sector.

La encuesta de IRENA revela que las mujeres representan el 28% de los puestos STEM en el sector de las
energias renovables en general, con mejores resultados en la energia solar fotovoltaica, con un 32%, pero con
peores resultados en el sector de la energia edlica, con apenas el 14% (véase el grafico 7). La disparidad podria
explicarse por la observacion de que, en general, las titulaciones en los campos STEM siguen estando dominadas
por los hombres, lo que a la larga se traslada y se traduce en una menor representacion de las mujeres en el
sector de las energias renovables o en otras industrias con requerimientos de este tipo de formacion.

Figura 7.
Porcentaje de mujeres en puestos técnicos
relacionados con las STEM
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Fuente: IRENA, 2019, 2020, 2022b.

Esta falta de diversidad ha generado desigualdades en los roles de género y ha limitado las oportunidades
para que las mujeres aporten sus conocimientos y habilidades en este campo. La participaciéon de las mujeres
en STEM es fundamental para cerrar la brecha de género y promover una fuerza laboral mas inclusiva. Los
problemas no acaban aquf: las mujeres también se encuentran rezagadas en puestos no relacionados con
STEM que requieren una educacién superior, como abogados, inspectores de control de calidad y otros.

Una vez mas, se observa que las mujeres estan mejor representadas en la energfa solar fotovoltaica en
comparacion con la energia edlica (38% frente a 20%). (véase la Figura 8).

Figura 8.
Porcentaje de mujeres en puestos técnicos
no relacionados con las STEM
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Fuente: IRENA, 2019, 2020, 2022b.
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La representacion femenina en puestos administrativos dentro de la mano de obra de las energias renovables
es mayor que en otros sectores de la industria. En el sector de las energias renovables en general, las mujeres
representan el 45% de los puestos administrativos, lo que supone una mejora significativa en comparacion
con otros sectores de la industria energética. Sin embargo, la representacion de las mujeres en puestos
administrativos varia segln los distintos subsectores de la industria de las energias renovables. En el sector
de la energia edlica, las mujeres representan el 35% del total de las funciones administrativas, porcentaje
inferior a la media del sector. En cambio, en el sector de la energfa solar fotovoltaica, las mujeres representan
el 58% del total de funciones administrativas, porcentaje superior a la media del sector (véase la figura 9).

Figura 9.
Porcentaje de mujeres en puestos administrativos
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Fuente: IRENA, 2019, 2020, 2022b.

En general, aunque el sector de las energias renovables ha realizado importantes avances en la promocién

de la diversidad de género, las mujeres siguen siendo minoria en la mano de obra del sector. Por lo tanto, adn
queda trabajo por hacer para garantizar que las mujeres estén representadas por igual en todos los sectores
de la industria. Parte de este esfuerzo debe centrarse en los puestos de liderazgo, donde la desigualdad

de género es mas evidente. Es bien sabido que en toda la economia, en la elaboracién de politicas y en la
gobernanza, la presencia femenina en los consejos de administracién de las empresas y en los puestos de
alta direccién es dolorosamente escasa. La ausencia de modelos femeninos es alin mas aguda en los campos
relacionados con la energia, donde las mujeres tienen una menor representacion y, por tanto, menor poder de
decision en todo el sector.

Conviene también prestar atencién a los puestos directivos. Segln el anélisis de IRENA realizado en la
encuesta sobre energia edlica, las mujeres ocupan apenas el 13% de los puestos directivos y solo el 8% de los
puestos de alta direccion en ese sector. Por otro lado, el analisis en el sector de la energia solar fotovoltaica
muestra que las mujeres tienen un desempefio relativamente mejor, ya que representan aproximadamente
un tercio de los puestos directivos (30%), aunque esta cifra desciende al 17% en el caso de los puestos de
alta direccién.En ambos sectores, el porcentaje de mujeres directivas esta muy por debajo del porcentaje
medio de mujeres en la mano de obra, pero es muy similar al 31% de todos los puestos de alta direccion, a
escala mundial, en 2021 (véase la Figura 10).
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Figura 10.
Proporcion de mujeres en puestos directivos
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Fuente: IRENA, 2022b.

Barreras para que las mujeres
accedan a la mano de obra de las
energias renovables

Las mujeres han estado rompiendo barreras en diversas industrias durante décadas, y el sector de las
energias renovables no es una excepcién. De hecho, han desempefiado un papel fundamental en la
configuracion y el crecimiento de la industria, pero no ha estado exento de desafios. Los informes de IRENA
identifican las principales barreras que limitan la participaciéon femenina en la mano de obra del sector de las
energfas renovables.

Segln los estudios, la principal barrera de entrada esta relacionada con las percepciones de los roles de
género, que estan influenciados por normas culturales y sociales y afectan las decisiones fundamentales que
se toman. Los estereotipos sobre qué trabajos son “para hombres” y “para mujeres” siguen moldeando las
expectativas sobre quiénes son contratados para qué puestos. Esto resulta en oportunidades limitadas para
que las mujeres ingresen a la industria de las energias renovables y refuerza los prejuicios de género.

59



60

Otro obstaculo importante identificado en las encuestas es la falta de practicas de contratacion inclusivas,
seguida de la falta de objetivos de género. Los prejuicios y estereotipos inconscientes durante el proceso de
contratacién contribuyen al desequilibrio de género existente. Ademas, sin metas especificas de diversidad
de género, las empresas pueden no dar prioridad a la contratacién de mujeres, lo que resulta en una falta de
representacioén en la fuerza laboral.

Un desafio destacado en las encuestas sobre energia solar fotovoltaica es la limitada movilidad. Este sector
a menudo se encuentra en ubicaciones remotas y fuera de la red, lo que puede representar un desafio para
las mujeres que suelen tener responsabilidades adicionales de cuidado. Sin el apoyo y la infraestructura
adecuados, estos desafios pueden obstaculizar el desarrollo de carreras profesionales femeninas en la
energfa solar fotovoltaica.

En cuanto a las barreras para la retencién, nuevamente las normas culturales y sociales son las mas
relevantes, seguidas de la falta de flexibilidad y politicas y facilidades favorables a la familia. Las expectativas
tradicionales y los roles de género a menudo impiden que las mujeres avancen en sus carreras o asuman roles
de liderazgo en las empresas. Ademas, sin acuerdos laborales flexibles o politicas y facilidades favorables a la
familia, las mujeres pueden verse obligadas a elegir entre sus carreras y sus responsabilidades familiares.

En cuanto a los obstéaculos para el progreso, la encuesta reveld que el “techo de cristal”, reforzado por

la falta de equidad y transparencia en las politicas internas, es fundamental. Las mujeres a menudo son
excluidas de los procesos de toma de decisiones y de los roles de liderazgo, lo que les impide avanzar en las
empresas. Ademas, las politicas internas pueden carecer de transparencia o imparcialidad, lo que genera falta
de confianza entre las empleadas.

El sector de las energfas renovables tiene el potencial de liderar la diversidad de género y la inclusion,

pero primero debe abordar las principales barreras que impiden la plena participaciéon de las mujeres en la
fuerza laboral. Al abordar la percepcién de los roles de género, las practicas de contratacién, la movilidad, la
retencion y la promocién, la industria puede crear una mano de obra mas inclusiva y equitativa que refleje la
diversidad de las comunidades a las que sirve.
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Politicas y medidas

Es necesario adoptar una serie de medidas prometedoras en los sectores publico y privado para superar estos
obstaculos:

Figura 11.

Politicas y medidas para aumentar

la participacion de las mujeres en el sector
de las energias renovables
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B Objetivos y cuotas
de género.

- La integracién de la perspectiva de género mediante auditorias y formacién de sensibilizacién puede
cambiar las percepciones generales, asi como las practicas especificas en el lugar de trabajo. El
disefio de programas, la ejecucion de proyectos y la elaboracion de politicas deben incluir siempre una
perspectiva de género. La recopilacién de datos desglosados por sexo también es crucial para establecer
una base de referencia y supervisar los avances.

Algunos ejemplos en todo el mundo incluyen, por ejemplo, como en 2019, el Ministerio de Energfa de Kenia
lanz6é un Marco de Politica de Género y Energia destinado a integrar las consideraciones de género en el
sector energético. El marco busca aumentar la participacion de las mujeres en el sector energético, mejorar
el acceso a los servicios energéticos y garantizar que las politicas y los proyectos energéticos sean sensibles
al género. El marco politico también destaca la necesidad de abordar la violencia de género que a menudo
se produce en el contexto del acceso a la energia, especialmente en las zonas rurales (Ministerio de Energia
de Kenia, 2019).

» lgualar las condiciones mediante la creacién de redes de apoyo y acuerdos de tutoria para las
mujeres, especialmente en el sector de las energias renovables. La mentorfa y la creacion de redes son
fundamentales para las mujeres que trabajan en el sector de las energias renovables. Estas oportunidades
proporcionan a las mujeres una valiosa orientacion, apoyo y defensa, permitiéndoles superar prejuicios
y obstaculos de género. Mediante la creacién de redes, las mujeres pueden establecer relaciones
profesionales, acceder a informacién y oportunidades relacionadas con la industria, y exponerse a diversas
perspectivas. Con la ayuda de mentores y una red sélida, las mujeres pueden sobresalir en el sector de las
energias renovables, avanzar en sus carreras y convertirse en lideres en su campo.
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La tutoria puede ayudar a las mujeres del sector de las energfas renovables ofreciéndoles orientacion, apoyo
y defensa. Los mentores pueden ofrecer una valiosa perspectiva del sector, compartir sus experiencias y
dar su opinién sobre el rendimiento. También pueden ayudar a las mujeres a ganar confianza en si mismas

y a identificar posibles trayectorias profesionales en el sector. Un mentor puede ayudar a las mujeres a
superar prejuicios y obstaculos de género defendiendo sus capacidades y su potencial, lo que puede ser una
poderosa herramienta para derribar las barreras que puedan existir.

La creacion de redes es otro factor critico que puede ayudar a las mujeres en la esfera laboral de las energias
renovables. Las mujeres que trabajan en red son mas capaces de establecer relaciones profesionales,
acceder a informacion y oportunidades relacionadas con el sector y conocer diversas perspectivas.

Los eventos de creacién de redes proporcionan una plataforma para que las mujeres conozcan a otras
profesionales e intercambien ideas, compartan conocimientos y experiencia, y establezcan conexiones
duraderas. Estas conexiones pueden ser valiosas para ampliar su red profesional, abrir nuevas oportunidades
y hacer avanzar sus carreras.

Estas iniciativas pueden estar lideradas por asociaciones sectoriales, por las propias empresas privadas, pero
también se estan creando cada vez mas iniciativas. Por ejemplo, GWNET (Global Women'’s Network for the
Energy Transition) es una organizacion sin animo de lucro que pretende impulsar el papel de la mujer en la
transicion energética. La organizacion ofrece oportunidades de formacion, tutorfa y creacion de redes para
las mujeres del sector energético, asi como investigacién y defensa para promover la diversidad de género y
la inclusién en la industria. La GWNET también ofrece un programa de becas para mujeres en el sector de la
energia, que brinda oportunidades de desarrollo profesional a mujeres que se encuentran en las fases inicial
y media de sus carreras (GWNET, s.f).

A escala regional o nacional, existen muchas iniciativas que reconocen la importancia de promover la
diversidad de género vy la inclusién en la industria de las energfas renovables. Mediante la formacion, la
tutoria, las oportunidades de establecer contactos y la promocion, estas organizaciones contribuyen a crear
un futuro mas equitativo y sostenible para todos. Algunos ejemplos son la regién latinoamericana AMES
(Asociacion de Mujeres en Energias Sustentables), la espafiola AMENER (Asociacion Espafiola de Mujeres de
la Energia) o dedicadas a una tecnologia en concreto, como MESo|, la red brasilefia de apoyo a las mujeres en
el sector de la energia solar (Rede MESol|, s.f).

- Mejorar el acceso a una educacién adecuada y a oportunidades de formacién mediante ajustes en la
pedagogia de estudio (promoviendo entornos de aprendizaje colaborativo, enfatizando la relevanciay la
aplicacion practica etc), becas especificas y practicas para atraer a mas mujeres. Esta formacién deberia
centrarse en materias técnicas y no técnicas, asi como en competencias empresariales y de liderazgo
mas amplias. El sector privado esta especialmente bien situado para crear iniciativas que atraigany
promuevan a las mujeres. Por ejemplo, Schneider Electric, lider mundial en gestién y automatizaciéon
de la energia, ha puesto en marcha varias iniciativas destinadas a promover la diversidad de género y
la inclusion en el sector de las energias renovables. Una de estas iniciativas es el programa Women in
Energy (Mujeres en la energfa), que ofrece formacion, tutorfa y oportunidades de establecer contactos
a las mujeres que desean hacer carrera en el sector energético. El programa también ofrece becas para
que las mujeres asistan a cursos y conferencias centrados en la energfa.

Otro ejemplo son las iniciativas de Enel Green Power para aumentar la representacion de las mujeres en
la plantilla de la empresa y en el sector de las energias renovables en su conjunto. Como parte de esta
iniciativa, Enel Green Power en Sudafrica, por ejemplo, ofrece oportunidades de formacion y tutoria para
mujeres, asi como becas para que las mujeres cursen estudios superiores en campos relacionados con
las energias renovables (Enel Green Power, 2022a; 2022b). Women4RES es un proyecto financiado por
la UE que ayuda a aumentar la participaciéon de las mujeres en el despliegue del mercado y la adopcion
de soluciones de calefaccion y refrigeracion renovables (RHC) a través de diferentes iniciativas, incluidos
programas de desarrollo de capacidades (w4res s.f).
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En el contexto del acceso, Solar Sister, una empresa social centrada en Africa, ofrece formacién y apoyo a
mujeres empresarias para que pongan en marcha sus propios negocios solares en comunidades rurales. La
organizacion ofrece formacién en venta e instalacién de productos solares, asf como en gestion empresarial
y conocimientos financieros. Al proporcionar a las mujeres los conocimientos y recursos necesarios para
poner en marcha sus propias empresas en el sector de las energias renovables, Solar Sister contribuye

a aumentar la representacion de las mujeres en el sector y a promover el desarrollo sostenible en las
comunidades rurales (Solar Sister, s.f.). Del mismo modo, Remote Energy ofrece formacion a las mujeres que
desean trabajar en el sector de la energia solar. Su objetivo es garantizar técnicos e instructores motivados
en comunidades remotas e infrarrepresentadas de todo el mundo, con varios programas dedicados a las
mujeres (Remote Energy, s.f).

- Introducir objetivos y cuotas de género en el lugar de trabajo. Los paises con cuotas obligatorias
en los consejos de administracion de las empresas, como Francia, Alemania y Noruega, han logrado
porcentajes mas elevados de mujeres que los que no las tienen. La Comision Europea aprobd
recientemente la Directiva “Mujeres en los Consejos de Administracién” para abordar el considerable
desequilibrio entre mujeres y hombres en la toma de decisiones econdmicas al mas alto nivel, que se
compromete a tener un 40% del sexo infrarrepresentado entre los consejeros no ejecutivos o un 33%
entre todos los consejeros para 2026 (Comisién Europea, 2022).

Australia se comprometi6 con la igualdad de género en el sector de las energias limpias formalizando su
compromiso con la igualdad de género en la transicion hacia las energfas limpias mediante la firma de los
objetivos de igualdad salarial, igualdad de liderazgo e igualdad de oportunidades de la campafa mundial
Equal by 30 (Ministerio de Cambio Climatico y Energfa de Australia, 2023).

En 2019, el gobierno del Reino Unido y la industria eélica marina anunciaron el “UK’s Offshore Wind Sector
Deal” que establece el objetivo de aumentar el nimero de mujeres en el sector hasta al menos el 33% en
2030. Este objetivo incluye aumentar el nimero de mujeres en puestos de liderazgo, asi como aumentar el
ndmero de mujeres en puestos técnicos (Offshore Wind Industry Council, 2022).

Las asociaciones del sector también pueden apoyar el esfuerzo, como el Women in Wind Global Leadership
Program lanzado por el Global Wind Energy Council (GWEC) en 2019. El programa tiene como objetivo
aumentar el nimero de mujeres en puestos de liderazgo en el sector de la energia edlica, con el objetivo de
lograr el equilibrio de género en los paneles y juntas de la industria para 2030, a través de la capacitacion y
la tutorfa (GWEC, s.f).

Una vez mas, el sector privado puede ser un gran aliado en este esfuerzo, y hay varios ejemplos, como
Vestas, que tras reconocer el bajo porcentaje de mujeres en la mano de obra del sector de la energia
edlica, se fij6 el objetivo de aumentar el nimero de mujeres en su plantilla mundial hasta el 25% para 2025
(Vestas, 2020). Del mismo modo, en SunPower crearon la iniciativa EmpowHER para apoyar y defender un
lugar de trabajo con equilibrio de género. Su objetivo es que las mujeres representen el 40% de su plantilla
en 2025 (SunPower, 2021).

- Comprometer a la direccién a garantizar politicas y practicas en el lugar de trabajo como la toma
de decisiones justa y transparente y la igualdad salarial. Medidas como esta fueron adoptadas por
la empresa pUblica Reykjavik Energy en Islandia, que adopté politicas para eliminar la brecha salarial
de género, después de que la legislacion islandesa exigiera que cualquier organismo publico o privado
que emplee a mas de 25 personas reciba una certificacion independiente que acredite que paga los
mismos salarios por un trabajo de igual valor (Gobierno de Islandia, s.f.). En 2018, @rsted, se convirtidé
en la primera empresa energética del mundo en recibir la certificacién de igualdad salarial. La empresa
también se ha comprometido a garantizar que las mujeres representen al menos el 30% de sus
puestos de liderazgo para 2025. SunRun, la empresa liderada por mujeres centrada en la energia solar
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residencial, el almacenamiento y la empresa de servicios energéticos, implementé un programa de
igualdad salarial que revisa y ajusta la remuneracién anualmente para garantizar que los empleados
reciban una remuneracion justa independientemente de su sexo o raza, logrando una paridad salarial
del 100% para sus empleados que realizan un trabajo similar en ubicaciones similares en todo Estados
Unidos (SunRun, 2018).

= Introducir una mayor flexibilidad en las modalidades de trabajo. El permiso parental, el empleo
a tiempo parcial y los acuerdos de horario flexible fueron las opciones mas favorecidas entre los
encuestados, junto con politicas adecuadas de permiso parental remunerado, como en muchos paises
europeos. Al implementar acuerdos de trabajo flexibles, las empresas de energias renovables pueden
crear un entorno de trabajo mas solidario e inclusivo que atraiga y retenga a las mujeres en la fuerza de
trabajo, lo que en dltima instancia conduce a un mejor equilibrio de género.

Conclusion

La cuestion de lograr una mayor equidad de género en el sector de las energias renovables no es sélo una
cuestion de justicia, sino que también es fundamental por varias razones:

En primer lugar, una mano de obra mas diversa permite al sector de las energias renovables, en rapida
expansion, beneficiarse de una gama mas amplia de competencias y talentos.

Por otro lado, se ha demostrado que incluir a mas mujeres en todos los niveles de la industria, incluidos los
puestos de alta direccion, genera beneficios adicionales para las organizaciones en términos de crecimiento,
cultura y sostenibilidad.

Por ultimo, las mujeres, que a menudo son las principales responsables del uso de la energia en el hogar,
son las mas afectadas por el uso de fuentes de energia tradicionales. Por lo tanto, es crucial implicarlas
activamente en la transicion a las energias renovables.

Lograr la diversidad en la industria de las energias renovables es crucial para crear un sistema energético
inclusivo y sostenible. Una mayor igualdad social conduce a economias mas resistentes. Por lo tanto, la
integracion de la perspectiva de género es necesaria en todos los aspectos de la industria de las energias
renovables, desde la formulacion de politicas hasta la ejecucion de proyectos.

No obstante promover la diversidad en el sector va mas alla de la mera inclusion de las mujeres. El
empoderamiento econdmico también debe ser una prioridad, lo que implica valorar y utilizar las habilidades
y el talento de todos, incluidos, por supuesto, las comunidades indigenas, los migrantes y refugiados, los
ancianos y los jévenes, LGBTIQA+, las personas con discapacidad y otros grupos desfavorecidos. Descuidar
los intereses de cualquier grupo concreto no sélo creara nuevas desigualdades, sino que también entrafia el
riesgo de quedarse rezagado en la transicién energética en curso.
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Voces expertas

Evolucion de la presencia de
mujeres en el sector de la energia
segun datos del Observatorio de
AMENER

AEMENER. Asociacion Espafiola de Mujeres de la Energia

Linea de estudios

Desde AEMENER (Asociacion Espafiola de Mujeres de la Energfa) apostamos y trabajamos por una transicion
energética justa. Para cumplir este objetivo nos centramos en conseguir que la presencia de la mujer en
todas las areas de la empresa sea equilibrada y que los equipos sean diversos, mediante el fomento de las
vocaciones femeninas en las areas de tecnologia, ciencias, matematicas e ingenieria (areas STEM), ayudando
a la empleabilidad, fortaleciendo la presencia de las mujeres en el sector energético a todos los niveles,
especialmente en aquellos con mayores dificultades, e impulsando a la mujer en la promocién y desarrollo
de su carrera profesional dentro del sector. Para ello, trabajamos en 4 lineas de actuacioén centradas en
Educacion, Mentoring, Estudios y Relaciones Institucionales.

En marzo de 2022 se present6 el Il Observatorio sobre el rol de la mujer en las empresas del sector
energético 2020 con el objetivo principal de medir de forma objetiva la presencia de la mujer en el sector
energético a través de datos proporcionados por mas de 30 empresas del sector que representan casi 60.000
empleados.

Este segundo Observatorio puso de nuevo de manifiesto que, a pesar de que asistimos a una evolucién
histérica positiva, el crecimiento sigue siendo muy lento. Los datos indicaban que las mujeres representaban
solo el 29,4% de la plantilla de las empresas del sector, un porcentaje que denotaba desequilibrios en
términos cuantitativos traducidos en una menor representatividad y presencia en puestos directivos.

El andlisis de datos cuantitativo arrojaba los siguientes resultados:

= Evolucién del nimero de mujeres en plantilla
De continuar en la misma senda de crecimiento de mujeres en plantilla actual, es decir, con un
incremento relativo anual medio del 2%, tendrfamos que esperar hasta 2050 para alcanzar paridad en el
sector.

- Resultado por edad
Entre los empleados mayores de 50 afios, solo el 22,2% son mujeres, observandose un incremento de
mujeres jovenes de un 33,6% en 2020.

- Resultado por categoria profesional
Existe un porcentaje similar de mujeres que ocupan puestos de mandos intermedios frente a técnicos y
administrativos. La diferencia con la mujer en puestos de alta direccién es de un 8,2%.

67



68

- Resultado por tamafio de la empresa
La presencia de la mujer es mas destacada en las empresas de menor tamario, por encima del 30%,
porcentaje que disminuye hasta un 22,2% en las empresas de mayor tamano.

- Resultado por tipo de empresa
Las empresas orientadas a ofrecer servicios de valor tienen un mayor porcentaje de presencia femeninay
las especializadas en tecnologifa o fabricacién de productos, menor.

- Diferencias empresa publica y empresa privada
La presencia de la mujer en la empresa publica es mas significativa que en la empresa privada y, ademas
se ha incrementado en los dos Ultimos afios.

Las empresas del sector estan aplicando Buenas Practicas para mejorar estas cifras y minimizar las
diferencias para lograr los objetivos de igualdad. El pilar fundamental sobre el que se sustenta el éxito de las
organizaciones es la adecuada gestion del capital humano. Es clave fomentar el talento y la diversidad en
todos los estamentos de la compafifa, atendiendo a las necesidades de las personas.

A continuacion, se enumeran algunas de las medidas que las compafifas ya estan aplicando para impulsar el
rol de las mujeres:

Liderazgo femenino

Se establecen objetivos para garantizar la presencia de mujeres en puestos de liderazgo y directivos. Dentro
de los objetivos para la retribucion se encuentra la igualdad de género como elemento estratégico a todos los
niveles.

Brecha salarial

Iniciativas para analizar las causas de la brecha salarial desde una perspectiva de género, minimizar su
impacto y definir medidas para aplicar esquemas de compensacion o la recogida de las medidas salariales en
convenios colectivos.

Representatividad en seleccion
Asegurar la diversidad y criterios de igualdad en los procesos de seleccién para garantizar la igualdad de
condiciones en las contrataciones.

Compromiso y certificacién
Definicion de estandares y guias para implantar las mejores practicas en igualdad. Colaboracion con
asociaciones o entidades que lideran la diversidad y la igualdad de género.

Formacién y sensibilizacion
Promover una cultura inclusiva mediante acciones de sensibilizacion y formacion con programas de coaching
y mentoring, desarrollo de talento, webinars especificos.

Participacién en todo tipo de areas
Actuaciones de las empresas para la captacion e integracion de las mujeres en puestos “tradicionalmente
masculinos”.

Planes de igualdad
Definicion y ejecucion de planes para identificar las desigualdades, registrar datos, elaborar diagnésticos de
situacion y formalizar acciones de mejora.

Promocién y carrera profesional
Identificacion y seguimiento de mujeres con especial potencial dentro de las organizaciones para acompafar
y promocionar su evolucion y carrera profesional. Disefio de programas especificos para este proposito.
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Posicionamiento de la alta direccién
Liderar la diversidad de las organizaciones desde la alta direccién ejemplificando la paridad desde los niveles
mas altos e involucrandoles en las politicas de igualdad.

Medidas de conciliacién
Medidas orientadas a todos los empleados con el objetivo de poder acceder a permisos retribuidos por
nacimiento o flexibilizacién de jornadas (reduccién, intensiva, teletrabajo...).

Por otra parte, AEMENER junto con The ADECCO Group acaba de presentar y publicar el segundo Estudio
sobre Empleabilidad y RRHH en el sector energético. Este Estudio concluye que el 74% de las empresas
energéticas prevén un aumento de contrataciones de perfiles del sector en los préximos 5 afios vs un 3% que
asegura tendra que reducir plantilla.

En los procesos de seleccion, el 62% de las empresas energéticas asegura que no se tiene en cuenta el
género del candidato sino las capacidades y competencias que tiene.

El 34% afirma que la participacion de las mujeres se esta incrementando y tratan de favorecer la
incorporacién femenina en todas las posiciones.

Para poder continuar con una transicién energética ordenada, los perfiles mas demandados por el sector
energético son: ingenieria (39%), perfiles TIC (18%), operarios y personal staff (16%) y marketing (10%).

Se concluye que, en un futuro, los perfiles mas demandados seran:
» Perfiles de transformacion tecnolégica 37% (digitalizacion, datos, comunicaciones, ...).

= Perfiles para nuevos modelos técnicos para la transicién energética 38% (almacenamiento, agregadores,
autoconsumo, vehiculo eléctrico, etc.).

« Perfiles del ambito de la Sostenibilidad 25% (RSC, ODS, medio ambiente y gobernanza).

En definitiva, la transicion energética conlleva una transicion de las personas hacia nuevas estrategias de
negocio, nuevos productos, mercados y tecnologias y, por supuesto a nuevos equipos y organizacion de los
mismos.

Veamos ahora en detalle estos dos estudios:

Il Observatorio sobre el rol de la mujer en las empresas
del sector energético 2020

Se trata de un informe de situacion sobre la presencia de la mujer en el sector, que permita conocer su
evolucién, poner el foco en las necesidades y adaptar asi las actividades de AEMENER al resultado obtenido.

La primera edicién del Observatorio (2018) se ha convertido en un referente para el analisis sobre la
diversidad en el sector, y base de informacion para otros estudios en el ambito universitario, cientifico e
incluso para instituciones oficiales en Espafia y la Unién Europea.

A continuacion, los principales resultados del Observatorio con datos reales de las mas de 30 empresas
participantes en el estudio consideradas representantes del sector:
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* En 2020 el 29,4% de los empleados de las empresas analizadas eran mujeres lo que supone un
incremento anual de un 2% desde 2010.

Evolucién del desglose de plantillas Evolucion de la presencia de la mujer
por sexo, 2010-2020 (%) en las plantillas, 2010-2020 (%)

KEEA [EXEA A EKXEA  Hombres
—
= B B B

23,8% Mujeres 29,4%
2010 2014 2018 2020 2010 2014 2018 2020

Fuente: Analisis AEMENER.

Para poder conseguir la paridad en las plantillas, practicamente tendrfa que duplicarse el nmero actual de
mujeres en las empresas del sector energético.

» La presencia de la mujer en la empresa publica es mas significativa que en la empresa privada. Sin
embargo, se observa una evolucion creciente en la empresa privada frente al estancamiento en la
empresa publica.
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Evolucion del desglose de plantillas Evolucion del desglose de plantillas
por sexo, en empresa pulblica 2010- por sexo, en empresa privada 2010-
2020 (%) 2020 (%)

I I I I - |

36,3%

a n I

ZWA WA EENEd  Hombres

2010 2014 2018 2020

Fuente: Analisis AEMENER.

Las mujeres estan teniendo una presencia mas importante en las empresas privadas, habiendo aumentado su
presencia en un 6,2% en los Gltimos 10 afios.

» Las empresas del sector energético que estan orientadas a ofrecer servicios de valor tienen un mayor
porcentaje de presencia femenina en sus plantillas.

Porcentaje de mujeres por tipo de empresa, 2020 (%)

70,6% 79,1% Y Hombres
70,6%| (79,1%| A

I I I Mujeres

29,4% 20,9% 32,0%
| | |
Total empresas Empresas de tecnologia/ Empresa de servicios
Productos

Fuente: Analisis AEMENER.
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En cambio, las empresas del sector energético mas especializadas en tecnologia o fabricacién de productos
tienen una menor presencia de la mujer en sus plantillas respecto a la media del sector.

+ En 2020, en las empresas del sector energético hay una semejanza entre los mandos intermedios y los

puestos de técnicos y administrativos. Sin embargo, hay un 25% menos si se compara con la presencia de
la mujer en puestos de alta direccion.

Porcentaje de mujeres por categoria
profesional, 2020 (%)

33,7% 33,4%
25,2%
19,3% I I
Operarios Técnicos y Mandos Alta
Administracion intermedios Direccidén

Fuente: Analisis AEMENER.

En 2020 la presencia femenina en las empresas del sector energético destaco en puestos técnicos e
intermedios. Los puestos de operarios siguen siendo mayoritariamente para hombres.

+ Sin embargo, donde mas presencia hay de mujeres y mas incorporaciones nuevas ha habido es en
puestos técnicos e intermedios. Tan solo un 25,2% de las mujeres ocupan puestos de alta direccién en las
empresas del sector energético.
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Evolucion del porcentaje de mujeres
por categoria profesional, 2000-2020 (%)
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Fuente: Analisis AEMENER.

Es necesaria una mayor presencia de la mujer en los mandos intermedios para que en el futuro se pueda
conseguir la paridad en los puestos de alta direccion.

» Actualmente, las empresas del sector energético se estan preocupando por incorporar mujeres jovenes a
sus plantillas y se involucran en su retencion durante el crecimiento de su carrera profesional.

Porcentaje de mujeres por edad,

2020 (%)
J/—
33,6% 32,3%
22,2%
<de 30 30-49 >de 50

Fuente: Andlisis AEMENER.
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S6lo un 22% de las mujeres que trabajan en las empresas del sector energético tienen una edad superior a
los 50 afos.

» Es crucial la incorporacion de mujeres menores de 30 afios a las empresas del sector energético con el
objetivo de asegurar su presencia a lo largo de toda su vida laboral.

Evolucion del porcentaje de mujeres
por categoria profesional, 2000-2020 (%)
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Fuente: Andlisis AEMENER.

Se observa un esfuerzo de las empresas en la retencion de las mujeres que se incorporan en los inicios de su
carrera laboral.

= Actualmente la presencia de la mujer es inversamente proporcional al tamafio de la empresa en donde
trabaja, observandose un ligero incremento en las empresas de mayor tamario.

Evolucion del porcentaje de mujeres
por categoria profesional, 2000-2020 (%)
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Fuente: Analisis AEMENER.
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En 2020, en las empresas mas grandes existe de media mas de un 35% de presencia femenina menos que en
las empresas mas pequefias, de menos de 20 empleados.

= La presencia de la mujer es mas destacada en las empresas de menor tamafo rozando el 50%. Sin
embargo, seglin las empresas van creciendo en tamafio la presencia de la mujer va disminuyendo.

Evolucion del porcentaje de mujeres
por tamano de empresa
2010-2020 (%)
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Fuente: Analisis AEMENER.

Las empresas del sector energético mas grandes han aumentado un 21% la presencia de la mujer en sus
plantillas en los Gltimos 10 afos hasta alcanzar el 29,6%.

Las empresas nos han hablado también de las buenas practicas que estan llevando a cabo para minimizar
las diferencias en la compafiia. AEMENER ha seleccionado algunas de estas buenas practicas para que sirvan
como referencia.
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Objetivos de liderazgo femenino

Participacién en todas las areas y puestos

Nos hemos fijado el objetivo de llegar al 30% de mujeres
en puesto de liderazgo, jefes de departamento y
directivas, en 2025.

Proyecto Agora (inclusién mujeres en departamentos de
Operacién donde hay poca presencia).

Entre los objetivos de la compafiia esta aumentar el %
de mujeres tanto en puestos directivos como presencia
femenina a nivel global.

Captacién de talento femenino, especialmente en parte
de la organizacién poco equilibradas (puestos de operi@s
por ejemplo).

Dentro de los objetivos para la Retribucién variable
se encuentra el de igualdad de Género, elemento
estratrégico a todos los niveles.

Nos esta funcionando bien la atraccién de mujeres en
puestos de fabrica.

Las compaiiias formalizan y hacen publicos sus
compromisos de diversidad

Actuaciones especificas en aquellos puestos
“tradicionalmente masculinos”

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, ha
reforzado y homogeneizado los planes de igualdad y reduccién de diferencias retributivas por género.

Plan de Igualdad

Reduccién de la brecha salarial

El Plan de Igualdad nos permite avanzar en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Analizar la retribucién salarial desde una perspectiva de
género, comprender el por qué y disefiar las acciones para
acelerar su reduccion.
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Revision del Plan de Igualdad, Diversidad y Conciliacién,
asi como un diagnéstico de situacién, junto con la
Representacién Social.

Proporcionar esquemas de comprencién que garabticen la
competitividad externa y la equiedad interna, basados en
la meritocracia.

Tenemos planes de igualdad definidos y en marcha en
todas las sociedades del grupo.

Las condiciones y medidas asi como las tablas salariales
recogidas en convenio se aplican sin distincién de género.

El Plan de Igualdad permite un registro de datos y
formaliza las acciones de mejora.

Andlisis de las causas y minimizacién de la brecha
salarial entre hombre y mujeres.

La adecuada gestion de los procesos de atraccion de talento femenino, asi como desarrollo y promocion de
talento interno, favorece la diversidad en las organizaciones, necesaria para gestionar la transformacion del

sector de forma resiliente.



Representatividad en seleccién

Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

Promocién y carrera profesional

Presentacién de al menos una mujer en la terna finalista
en al menos el 40% de los procesos.

Identificamos y damos visibilidad a las mujeres con
potencial para su promocién interna.

Realizar las contrataciones de personal con respeto de los
principio de igualdad, mérito y capacidad.

Informacién y seguimiento de procesos de
nombramientos para potenciar el liderazgo femenino y
visibilizar su evolucién.

Igualdad de oportunidades en la contratacion, progresion
profesional segdn méritos.

Desde hace varios afios estamos fomentando
la promocién interna de mujeres a puestos de
responsabilidad.

Asegurar la diversidad de candidaturas
en procesos de seleccion.

Disefar programas especificos para retenery
promocionar el talento femenino.

La diversidad incrementa su relevancia en la definicion estratégica de las empresas del sector energético,
apoyada por un compromiso cada vez mas patente por parte de la “Alta Direccién”.

Compromiso y certificacion

Posicionamiento de la alta direccién

Adhesién a la inciativa CEO por la diversidad,
participacion en programas como Target Gender Equality.

Tener una mujer CEQ, tanto a nivel global como en
Espafa, permite a los empleados ver que no hay limites
independientemente del género.

Estamos trabajando desde hace afios en la Igualdad de
Género, de ahf que seamos miembros de la red DIE.

Representacién paritaria de hombres y mujeres en
puestos de direccién - consejo de administracién y comité
de direccién.

Politica de contratacién basada en la aplicacién de los
principios rectores en esta materia en le Sector Pdblico
(igualdad, mérito y capacidad).

RRHH y Presidencia son responsables de crear un
plan de igualdad anual siguiendo las guias del grupo y
adecuandolo a la realidad local.

Exiten estandares y guias para implantar
las mejores practicas en igualdad.

La alta direccion es referente para fomentar
la diversidad en las organizaciones.

Los programas de sensibilizacion hacia la diversidad y las medidas para fomentar la conciliacion y la
corresponsabilidad de los empleados contindan siendo las practicas consideradas mas efectivas.

77



Formacion y sensibilizaciéon

Medidas de conciliacién

Webinar de sensibilizacién de diversidad, grupo
especifico de debate, talleres de sesgos inconscientes,
comunicacién en diversidad.

Permiso retribuido de 30 dias naturales por nacimiento
para todas las personas trabajadoras.

Formacién, coaching y mentoring orientadas al liderazgo
femenino, para el empoderamiento de la mujer y acceso a
puestos de responsabilidad.

Jornada continuada, flexinilidad horaria, teletrabajo,
transformacién digital...

Programas de autoconocimiento y desarrollo del talento,
mejora de la comunicacién y fomento de equipos de alto
rendimiento.

Iniciativas para la conciliacion dirigidas a todos los
empleados: equiparar las responsabilidades familiares y
balance laboral/personal.

Promover una cultura inclusiva mediante acciones
de sensibilizacién y formacién

Medidas de flexibilidad orientadas a todos los
empleados e empleadas.

La pandemia COVID 19 ha afectado de forma singular al sector energético debido a que, al ser un sector
critico, su operacion no se ha detenido. Sin embargo, a nivel de gestién de recursos humanos y diversidad, si

ha tenido implicaciones.

Consecuencias positivas

Consecuencias negativas

Ha producido una aceleracién de la digitalizacion
y de la apertura a nuevas formas de trabajar y al
cuestionamiento de los modelos establecidos.

Especial esfuerzo técnico y humano, tanto para garantizar
el servicio como para conciliar la vida profesional y
personal de lo trabajadores.

Teletrabajo, que sin lugar a dudas ha llegado para
quedarse y que va a favorecer enormemente la
conciliacién de la vida personal.

Impacto de beneficios y en el desarrollo, obligado a ser
mas rigurosos en incremento de plantilla y retrasando
fechas de los proyectos.

Gestiéon de RRHH mas “humana”: la seguridad y
salud de los empleados como prioridad; confianza y
responsabilidad como valores clave.

Durante los momentos mas dificiles los temas de
diversidad se aparcaron un poco.

La digitalizacion y nuevas formas de trabajo mas
flexibles favorencen la conciliacion.

Especial esfuerzo en el sector por mantener el
servicio, ralentizando proyectos.

Il Estudio Empleabilidad en el Sector Energético.

The ADECCO Group y AEMENER

El pasado mes de marzo, en el marco del VII Encuentro Mujer y Energia, AEMENER y The ADECCO Group
presentaron el Il Estudio sobre Empleabilidad en el Sector Energético, en el que participaron mas de 50
empresas del sector de las cuales el 60% son medianas y grandes empresas.

En la primera parte del estudio se presenta un resumen de las cifras actuales de empleabilidad a nivel
nacional. Se constata que alrededor del 37% de las ofertas de empleo van dirigidas a universitarios con
titulaciones técnicas, pero tan solo hay una tasa del 24% de matriculados. Ademas, la empleabilidad de
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mujeres en carreras STEM es considerablemente alta, ya que en marzo del 2022 el 20% de los estudiantes
eran mujeres. Se concluye que Espafa, en estos momentos, tiene 100.000 empleos vacantes de perfiles
STEM.

Estas cifras, que reflejan los datos macro de empleabilidad en Espafa, nos obligan a reflexionar sobre la
necesidad de fomentar e impulsar las vocaciones STEM desde edades tempranas y a disefiar acciones
concretas con ese objetivo. De hecho, AEMENER nacié con este propdsito entre otros.

Las empresas participantes en este estudio indican que, actualmente, los perfiles mas solicitados en los
procesos de seleccion son los siguientes:

10%

16%

m Personal de Ingenierfa
= Personalde IT.

m Staff

m Operadores/as

m Marketing y Ventas

16%

18%

Y con la transformacién digital que estan llevando a cabo las empresas, la descarbonizacion, la transicién
energética hacia energias renovables y nuevos modelos de negocio, la electrificacién de la demanda, etc, se
estima que los perfiles mas demandados en un futuro seran los siguientes:

A O 3
37% 38% 25%

Perfiles de Perfiles para perfiles del ambito
transformacién nuevos modelos de la sostenibilidad
tecnologica técnicos para la (ODS, medioambiente,
(digitalizacién, datos, transicién energética gobernanza).
comunicaciones,...) (almacenamiento,

agregadores,

autoconsumo,

vehiculo eléctrico,
etc.)
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Si bien estos perfiles seran los mas demandados, el perfil académico mas demandado es el grado (44%),
seguido de postgrado/master (24%) y FP/grado superior (21%), ganando cada vez mas peso en los procesos
de seleccién las soft skills o competencias para relacionarse:

Planificacién / Organizacién
Liderazgo
Autonomia
Creatividad / Innovacién / Emprendimiento
Capacidad de anAlisis
Iniciativa
Trabajo en equipo
Influencia y persuasién [ EA
Capacidades comunicativas
Resiliencia

Esto nos lleva a la siguiente pregunta: una vez definido el perfil necesario, tanto académico como personal,
¢se tiene en cuenta el género del candidato?

Los resultados de este estudio indican que un 34% de las entidades consultadas trata de favorecer la
incorporacion de mujeres y el 62% afirma que no tienen en cuenta el género en los procesos de seleccion sino
las capacidades de los aspirantes.

A modo de resumen, a la hora de seleccionar un candidato se valora principalmente la experiencia dentro
del sector (35%), las competencias personales y los valores (32%), la formacién y el conocimiento técnico
aungue no sea propiamente del sector energético (29%) y la formacion basica en el sector de la energia (4%).

Y del lado de quienes buscan acceder o acceden a un empleo, ¢qué es lo que mas se valora de la empresa a la
que esta aplicando o en la que esta trabajando?

Desde un punto de vista global, las nuevas generaciones valoran especialmente el desarrollo profesional y la
conciliacion de su vida personal y laboral. En relacion con este Gltimo aspecto, demandan a las organizaciones
flexibilidad, teletrabajo y la posibilidad de trabajar en entornos internacionales. Un factor clave a la hora de
decantarse por una compafia es que invierta en formacién y desarrollo, asi como que posea una estructura
organizacional horizontal o poco jerarquizada.

En la dltima parte de este estudio se analiza la existencia de planes de igualdad en las empresas participantes
en este estudio y se concluye que un 24% de las empresas de menos de 50 trabajadores tiene un Plan de
lgualdad. Sin embargo, un 7,7% de las empresas con mas de 50 trabajadores no tiene Plan de Igualdad ni esta
trabajando en ello.
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Estabilidad / solvencia de la empresa
Misi6n y valores empresa (Propdsito)
Misién de flexibilidad y conciliacién
Salario (modelo de compensacién atractivo)
Un plan de crecimiento y desarrollo dentro...
Ambiente de trabajo (Clima Laboral)
Cultura innovadora N 3%
Entorno internacional M 3%
Paquete de beneficios sociales B 2%

La buena noticia es que la mayoria de estas empresas (61%) considera que con la igualdad y la inclusion de
todos los talentos se aumenta la competitividad, casi tres veces mas que los que apuestan por la igualdad
s6lo como una obligacién legal, que suman el 19%.

Este estudio realizado por The ADECCO Group y AEMENER concluye que la transicion energética conlleva
una transicion en las personas y en los equipos, demandando perfiles STEM y valorando cada vez mas las
competencias relacionales. Asi, el 74% de las empresas participantes en el estudio considera que en los
proximos 5 afos sera necesario un mayor volumen de contrataciones.

Tomando como base los estudios que estamos realizando, desde AEMENER podemos afirmar que el sector
Energia esta dinamizando el mercado de contratacién ya que es uno de los sectores que actualmente ofrecen
mas oportunidades laborales en Espaia. En el corto plazo veremos cémo los objetivos de descarbonizacion
de la economia ofrecen una perspectiva positiva a las empresas del sector, impactando directamente en la
generacion de empleo, destacando el segmento de las energias renovables.
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Voces expertas

La participacion
de la mujer en el sector
energético

Maria Teresa Costa-Campi
Catedratica Emérita de Economia y
directora de la Catedra de Sostenibilidad
Energética de la Universidad de Barcelona

Introduccion

En las dltimas décadas el sector energético en su conjunto se ha visto inmerso en un proceso de
transformacion sin precedentes con el objetivo de fortalecer los esfuerzos de descarbonizacion de

las economias. De hecho, los disruptivos avances tecnoldgicos, organizativos y regulatorios ya estan
configurando el sistema energético del futuro —descarbonizado, descentralizado, digitalizado y
democratizado— en consonancia con el ODS 7 “Energia asequible y no contaminante” y los objetivos de
energfa y clima propuestos por la Unién Europea (Comision Europea, 2019). En todo caso, alcanzar una
transicion energética exitosa en el horizonte 2050 implica disponer de una masa critica laboral suficiente
con las competencias y habilidades adecuadas para operar con tecnologfas cada vez mas digitalizadas

y sostenibles. En caso contrario, una escasez de capital humano podria generar significativos cuellos de
botellas al sector y, por consiguiente, retardar la transicion energética. De modo que es clave que en el
mercado laboral energético se reduzcan los posibles desajustes entre las nuevas necesidades del sistema
productivo y la dotacion educativa y competencial de la poblaciéon activa.

De acuerdo con la International Energy Agency (IEA), la industria de la energia emple6 a alrededor de 65
millones de personas en todo el mundo en 2019 y se estima que la transicion energética dé como resultado
un empleo total en el sector energético de 90 millones de puestos de trabajo para 2030 (IEA, 2022a; IRENA,
2019). En realidad, la transicion energética ya muestra cambios significativos en el empleo, y es que mas del
50% del capital humano en el sector esta empleada en las energias limpias. Si bien es importante cuantificar el
ndmero de empleos que se crearan en el sector en las proximas décadas, resulta esencial ir un paso mas alla y
examinar cudles seran las nuevas profesiones y qué formacion, competencias y habilidades seran claves para
los empleos del futuro en el sector. Independientemente de los impactos positivos en términos cuantitativos,
también se ha evidenciado que las empresas energéticas requieren trabajadores con una cualificacion

muy elevada y nuevas habilidades (Foro Econémico Mundial 2020; IEA, 2022b). La literatura empirica ha
demostrado que los empleos verdes utilizan habilidades cognitivas e interpersonales de alto nivel de manera
mas intensiva en comparacion con los trabajos no verdes. Ademas, el contenido laboral de los empleos verdes
es, en promedio, menos rutinario que el de los empleos no verdes (Consoli et al,, 2016; Burger et al., 2019).
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A pesar de que el crecimiento del empleo en el sector se presenta como una oportunidad que brinda la
transicion ecolégica, existen alin grandes barreras en el mercado laboral que deben ser superadas con éxito. Y
es que, en cualquier caso, conviene no olvidar que el porcentaje de mujeres ocupadas en el sector energético
resulta reducido en comparacion con el promedio de toda la economia. Segin la IEA el peso de las mujeres
es del 16% de la fuerza laboral en la industria energética tradicional, frente al 39% que representan en el
empleo mundial de la economia en su conjunto. Se trata de una desigualdad de género persistente, siendo un
problema de primer orden en la sociedad actual. Sin duda, esta reducida cifra de participacion de las mujeres
en el sector advierte que la transicién energética no puede ser abordada Gnicamente desde un enfoque de
cambio de tecnologias de combustibles fésiles a renovables, sino que es esencial un enfoque de igualdad

de oportunidades para hombres y mujeres que permita abordar los desequilibrios cronificados en el tiempo.
Para ello, mujeres —poblacion activa actual- y niflas —futura masa laboral para el sector—deben ser también
agentes imprescindibles del cambio en la construccion de un sistema energético mas justo e inclusivo
reforzando el compromiso del ODS 5, de igualdad de género y empoderamiento de la mujer.

Tras esta introduccion el apartado 2 revisa la situacion y perspectivas de la mujer en el sector energético

y su potencial de inclusiéon en las nuevas oportunidades laborales que brinda la transicion energética. A
continuacion, en el apartado 3 se describen los esfuerzos europeos en materia de género con especial
atencion a la inclusion de la dimension de género en el Pacto Verde Europeo y el reciente paquete de medidas
«Objetivo 55». En el apartado 4 se centra en examinar los principales cambios acecidos tanto en la demanda
y oferta del mercado de trabajo del sector energético, asi como los principales desajustes a fin de abordar

los potenciales avances en la integracion real de la mujer en el sector. Por dltimo, con el propésito de que

este informe pueda contribuir a arrojar luz sobre la realidad actual de la mujer en el sector energético, en el
apartado 5 se presentan una serie de recomendaciones de accién.

La mujer en el sector energético:
contexto global

Abordar el rol de la mujer en el sector energético no es una tarea facil. En general, existe una evidente falta
de datos estadisticos oficiales, no solo en cuanto a la desagregacion por género sino también en cuanto a

la continuidad y actualizacién de estos datos. Una informacién escasa en bases de datos abiertas o una
informacion desactualizada presentan obstaculos notables en cuanto al desarrollo de indicadores, objetivos y
disefio de politicas pUblicas que fomenten la igualdad de oportunidades laborales en la transicién energética.

Sin embargo, el creciente interés en el tema ha ido acompanado de ciertas mejoras permitiendo una primera
aproximacion a la posicion y situacion de las mujeres en el sector energético en un contexto global. Para ello
se ha acudido a dos grandes fuentes de informacién de referencia. En primer lugar, al informe World Energy
Employment de la IEA (2022a) que permite identificar las principales brechas de género que experimenta

el sector en términos de empleo y salarios, alta direccion, emprendimiento e innovacién. En segundo lugar,
se accede al informe Renewable Energy: A Gender Perspective de IRENA (2019) que pivota esencialmente

en torno a la participacion de las mujeres en el mercado laboral de la energia renovable. Este tipo de
contribuciones son de gran utilidad ya que dan mayor visibilidad a las mdltiples aristas de las desigualdades
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entre hombres y mujeres en el sector energético, al mismo tiempo que permiten una mejor evaluacion
integral de los diferentes aspectos de la igualdad de género.

Como se ha sefialado, segln la IEA, el peso de las mujeres sigue siendo muy reducido representando
Gnicamente el 16% de la fuerza laboral en la industria energética tradicional, frente al 39% que representan
en el empleo mundial en toda la economfa (Grafico 1). Asimismo, la [EA también remarca que las mujeres

tienen una representacioén inferior en la alta direccién del sector energético (14%), frente a su porcentaje de

participacion en la totalidad de la economia (16%).

Grafico 1.
Empleo por género (2019).

Hombres

I

. Mujeres
[ |

Toda la economia Sector energético

Fuente: World Energy Employment (IEA, 2022a).

El desequilibrio de género en la fuerza laboral del sector energético es evidente en los paises de todo

el mundo. El analisis para una seleccién de paises como son Estados Unidos, Alemania o Espafia sigue
apuntando la presencia de una brecha de género en el empleo significativa en el sector energético respecto
a la totalidad de la economia, confirmando una vez mas la baja representacion de la mujer en esta actividad
(Grafico 2). En referencia a los datos recogidos para los afios 2010, 2014 y 2018, en ninguno de los casos

la brecha de género se sitda por debajo del umbral del -70%. En concreto, para el caso de Espafa en el

afo 2018, la brecha es de -78,37%, indicando que existe un 78,37% menos de trabajadoras mujeres que
hombres en el sector energético espanol. sta cifra se reduce a un -5,99% para la totalidad del mercado
laboral en Espafia el mismo afio. En este sentido cabe destacar que el crecimiento de la participacion de la
mujer en el sector sigue siendo muy lento dificultando la consecucién de la paridad de género en las plantillas
a corto y medio plazo.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

Grafico 2.
Brecha de género en el empleo. Sector energético
y toda la economia.
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= Alemania - Sector energético.
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B Espafia - Sector energético.
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Fuente: Explorador de datos de Género y Energia. IEA.

En cambio, cuando se tiene en cuenta la brecha de género en términos salariales los datos son mas
esperanzadores (Grafico 3), apreciandose en muchos de los casos una mayor brecha salarial en el conjunto
de la economia que en el sector energético. Si se tiene en cuenta la proporciéon de mujeres gerentes sénior
por década de nacimiento se observa una tendencia creciente del porcentaje de mujeres con este rango
profesional para la totalidad de la economia y el sector energético a medida que son mas jévenes.

Las cifras para el sector energético van desde un 4,2% (5,1% para la totalidad de la economia) para mujeres
nacidas en la década de los 40, hasta un 20,2% de representacién de mujeres en este tipo de posiciones
para aquellas nacidas en la década de los 80. Si se compara la totalidad de la economia con el sector



energético la proporcion de mujeres gerentes sénior es inferior para todas las edades en el sector energético,
observandose, sin embargo, un cambio de tendencia para aquellas nacidas en la década de 1990. Para estas,
un 30,6% estan en posiciones de gerencia sénior en el sector energético, frente a la participacion del 27,7%
de mujeres en estos cargos para la totalidad de la economia. La evolucién histérica de estas cifras se puede
entender bajo el contexto de una mayor participacion de mujeres en carreras como juridicas, economia y
empresa, cientificas y técnicas, especialmente demandadas por el sector energético, mejorando su posicion
gerencial, aunque todavia muy lejos de niveles igualitarios.

Grafico 3.
Brecha salarial de género (%).
Sector energético y toda la economia.
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Nota: El sector energético esta compuesto por generacion y distribuciéon, importantes consumidores de energia, y servicios/bienes
esenciales para la inversion de capital fijo con implicaciones para el suministro y uso de la energia. La brecha salarial de género es el
porcentaje que ganan las mujeres en comparacion con los hombres en promedio en el sector/afio/pals dado entre la fuerza laboral
empleada en edad de trabajar.

Fuente: Explorador de datos de Género y Energia. IEA.

En cuanto a la tendencia dentro del sector especifico de las energias renovables, IRENA afirma que es mas
diverso en cuanto al género que la industria de los combustibles fosiles. En concreto, en 2019 el porcentaje
de mano de obra femenina a tiempo completo en el sector de las energias renovables representaba un 32%,
cifra que se reduce a un 22% cuando se tiene en cuenta la participacion femenina en el sector del petréleo
y gas. Si se compara este dato del 32%, recogido en el Gltimo informe de IRENA de 2019, con el ofrecido
en el anterior informe de 2013, se aprecia un aumento de la proporcién de empleo femenino en energias
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renovables respecto a la estimacion anterior, que oscilaba entre el 20% y el 25% (IRENA 2013, 2019). Estos
datos aportan una ligera mejora en lo que a la participacién laboral femenina respecto al sector energético
tradicional se refiere. Sin embargo, los datos son todavia bajos y las mujeres siguen teniendo dificultades en
términos de empleo a la hora de acceder a puestos de alta direccion.

Es fundamental tener presente que el sector energético exige una mayor proporcién de trabajadores
cualificados que otras industrias. La IEA sefiala que practicamente la mitad de los empleados en este sector
(45%) dispone de un alto nivel de cualificaciones, representacién que se reduce a una cuarta parte de los
empleados en la totalidad de la economia (24%), siendo la presencia de mano de obra poco cualificada en el
sector de la energia muy reducida (5%). Debido al crecimiento del sector energético, principalmente por la
integracion de las energias renovables, el acceso de profesionales con el necesario nivel de cualificacion se
presenta como un reto, dado el nivel de competitividad del entorno. Este hecho se agudiza especialmente en
profesiones técnicas, vinculadas a carreras de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM), puestos
de gestién y otras profesiones técnicas. IRENA apunta en esta misma direccién y afirma que la participacion
de las mujeres en carreras STEM, tan demandadas por los nuevos puestos laborales vinculados al sector

de la energia limpia, es todavia reducida (28%) (Grafico 4). Esta cifra aumenta ligeramente cuando se trata
de posiciones técnicas no STEM (35%), si bien cabe destacar que la presencia femenina en el sector de las
energfas renovables dispone de su mayor espacio de representacion en trabajos administrativos (45%). En
este contexto, IRENA identifica tres barreras que juegan en contra de la integracion laboral de las mujeres.
Estas son la vision sobre los roles de género, las normas sociales histéricamente heredadas y una dinamica de
contratacion que favorece a los hombres.

Grafico 4.

Proporcion de mujeres en empleos STEM,
no STEM y administrativos en el sector
de las energias renovables.

Trabajos administrativos
Trabajos técnicos no STEM
Trabajos STEM

Fuente: Encuesta online de género IRENA. Renewable Energy: A Gender Perspective (IRENA, 2019).

87



88

Agenda europea y perspectiva
de empleo femenino

En esta seccidn, en primer lugar, se abordan los principales instrumentos en términos de igualdad de género
en la agenda politica europea para a continuacién examinar el grado de penetracion de la dimension de
género en dos estrategias claves para la descarbonizacion de la economia europea como son el Pacto Verde
Europeo y el reciente paguete de medidas «Objetivo 55».

EL5 de marzo de 2020 la Comisién Europea publicé la Estrategia de Igualdad de Género 2020-2025 en

linea con la Agenda 2030 adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en el afio 2015 y con

la meta de alcanzar la senda de los ODS —mas concretamente con el ODS 5. Igualdad de género-, y a su vez
definir un marco politico y una serie de actuaciones para avanzar en la igualdad de género. En esta Estrategia
se establecen como objetivos prioritarios impulsar la igualdad de género en el mercado laboral en todos los
sectores de la economfa, en salarios y pensiones. Este marco de actuacion define como objetivo establecer
acciones especificas e interseccionales de cara a su implementacion.

EL 25 de noviembre del 2020, la Comision Europea y el Alto Representante de la Unién para Asuntos
Exteriores y Politica de Seguridad presentaron el Plan de Accién de la Unién Europea sobre Igualdad de
Género y Empoderamiento de las Mujeres en la Accion Exterior 2021-2025 (GAPIII) estableciendo 5 pilares
de actuacion, a través de los cuales se acuerda que el “85% de todas las nuevas relaciones en acciones
exteriores contribuiran a la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres para 2025” (Comision
Europea, 2020). Asimismo, a las actuaciones anteriores habrfa que sumar la creacién de la plataforma
“Equality platform for the energy sector” que fue establecida en 2021 por la Comisién Europea. Su objetivo es
proporcionar un foro para discutir temas relacionados con la igualdad, facilitar el intercambio de experiencias
y destacar buenas practicas, al mismo tiempo que actla como un acelerador de acciones concretas para
lograr la igualdad de género en el sector energético.

En este contexto, tanto el Pacto Verde Europeo, como el paquete de medidas «Objetivo 55» se presentan
como dos programas de largo alcance que tienen como prioridad guiar a la region europea en el camino de
la transicion energética y ayudar a alcanzar los objetivos climaticos establecidos por la Unién Europea. Con
el propésito de abordar una transicion socialmente justa, no se puede entender el marco establecido por
estos dos programas sin la inclusién de la dimensién de género y de esta forma poder establecer el camino
hacia una transformacién sostenible de una forma eficiente y multidimensional. Bajo este contexto es
esencial formar sinergias entre la Estrategia de Igualdad de Género 2020-25 y el Pacto Verde Europeo con
el objetivo de reducir las brechas de género existentes y poder luchar entre otros objetivos por la paridad

en la generacién de los nuevos empleos vinculados a la transicién ecolégica. Tal y como se aborda en la
estrategia de género, es fundamental establecer el principio de interseccionalidad de la igualdad como

una parte integral del Pacto Verde Europeo. De lo contrario el sector energético podria dejar relegados a
colectivos vulnerables como son las mujeres, agudizando problematicas como la pobreza energética o
dejandolas fuera de la transformacién del mercado laboral. El enfoque europeo puede ayudar a promover los
cambios estructurales necesarios de una forma mas eficiente, mediante la transformacion de desigualdades
previamente existentes, arraigadas a diferentes normas culturales o estereotipos, como puede ser la falta de
transmisién motivacional por parte de los ndcleos familiares hacia las mujeres en involucrarse en estudios
STEM, la percepcién de su exclusién en la seleccién empresarial o la falta de posibilidades de seguir una
carrera hasta los mas altos niveles directivos. Eliminar estas barreras es la Gnica forma para poder lograr
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los objetivos de paridad laboral en el marco de una transicién energética y socialmente justa. Se pone de
manifiesto la importancia de alcanzar las dos estrategias conjuntamente.

No obstante, a pesar de las medidas defendidas a nivel de la UE para abordar a la vez la mayor presencia

de mujeres, evitar la vulnerabilidad y avanzar en el alcance de los objetivos de emisiones netas cero en

2050, existen posiciones criticas frente a los pasos dados en la UE, en cuanto consideran que las politicas
medioambientales y de género siguen estando aisladas unas de otras, con una reducida inclusién de la
perspectiva de género en las Ultimas acciones politicas adoptadas dentro del marco de la transicion ecologica
(European Enviromental Bureau [EEB] y Women Engage for a Common Future [WECF], 2021). En concreto

las instituciones del EEB y WECF destacan que los impactos ambientales vy la transicion energética tienen un
marcado componente de género debido al inequitativo reparto del poder econémico, donde problematicas
como la pobreza energética afectan principalmente a las mujeres o que los empleos relacionados con las
energfas renovables siguen siendo predominantemente masculinos, aunque haya habido ligeras mejoras.

En este contexto, sin dejar de destacar el importante avance del Pacto Verde Europeo, se corre el riesgo de
reproducir e incluso aumentar las desigualdades existentes en términos de género si no se tiene en cuenta,
junto con los programas contra la vulnerabilidad de las mujeres con menos recursos e hijos a su cargo, una
politica educativa enfocada para que las nifias asuman su fortaleza y capacidad competitiva en carreras
tradicionalmente dominadas por hombres y ensefiar la importancia de conseguir posiciones de liderazgo. A su
vez, las instituciones europeas sefialan cémo el Mecanismo de Transicién Justa corre el riesgo de centrarse
en apoyar a sectores laborales dominados por hombres o como la Ley del Clima, la Ola de Renovacién o la
Estrategia de Movilidad Sostenible e inteligente, a pesar de aludir a la desigualdad de géneros, no formulan
acciones especificas que aborden la problematica, las cuales carecen a su vez de un marco interseccional,
que es estratégico para abordar los cambios estructurales desde una perspectiva multidimensional.

Una vez mas los organismos del EEB y WECF resaltan la importancia de la adopcién de un marco
interseccional en la agenda politica medioambiental, enfatizando la necesidad por parte de Eurostat

y el Instituto Europeo de la Igualdad de Género de ampliar la base datos disponible de caracteristicas
socioecondémicas y mayor cantidad de desagregacion, distinguiendo hombres y mujeres. Por su parte, en
términos de economia y empleo se aboga por transformar el Pacto de Estabilidad y Crecimiento de la Unién
Europea en un Pacto de Sostenibilidad y Bienestar, facilitando las inversiones oportunas que impulsen la
conversion hacia una economia del bienestar inclusiva. En cualquier caso, se recomienda al Parlamento
Europeo y al Consejo pactar disposiciones reforzadas en la propuesta de directiva sobre transparencia
salarial, sobre el salario minimo y brecha salarial. Entre otras medidas, también se recomienda a la Unién
Europea facilitar financiacion para que nifias, mujeres en proceso de formaciéon y empleadas dentro del
sector energético puedan acceder a las mas elevadas responsabilidades dentro del sector. Se trata de
desplegar en cada fase educativa o laboral un programa de becas, o préstamos en los casos con grados
finalizados, para cubrir toda la carrera formativa y profesional.

La dimensién de género en el paquete de medidas «Objetivo 55», a pesar de que se ha tratado de abordar
explicitamente, hace una contribucién reducida (Comisién Europea, 2022). Es limitado el reconocimiento
del papel que puede jugar el empleo femenino en la transicién energética. Con el objeto de aportar una
vision mas profunda sobre la inclusion de la dimension de género en el paquete de medidas, el informe The
Gender Dimension and Impact for the Fit for 55 Package evalda si se ha utilizado un enfoque de género en

su elaboracion. En términos generales, el documento resalta que siguen existiendo barreras para que las
mujeres tomen parte en la transicion ecoldgica a nivel de investigacion, empleo y como consumidores. Entre
otras limitaciones, se menciona cémo los Planes Nacionales de Energia y Clima (PNEC) no suelen comunicar
el alcance social de sus acciones politicas y perspectiva de género para situar a la mujer en la hoja de ruta
de la transicién. Se debe volver a insistir en la necesidad de construir bases de datos que permitan estudios
estadisticos robustos. Hay que subrayar la limitada existencia de datos desglosados, distinguiendo entre
mujeres y hombres empleados en los diferentes niveles de responsabilidad y subsectores, asi como el
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ascenso en la carrera profesional, de datos sobre la participacion de mujeres en la propia elaboracién de las
politicas energéticas o la reducida existencia de ejemplos de buenas practicas en la inclusion de la dimensién
de género. El documento no se olvida de poner en primera linea que a pesar de que las comunidades de
energias renovables fomentan la implicacién de la ciudadania en el sistema energético, estas se encuentran
principalmente dominadas por hombres, con escasa participacion de las mujeres.

Desajustes entre la oferta
y la demanda laboral
en el sector energético

Una vez revisadas las principales acciones que se estan llevando a cabo en materia de igualdad desde la
agenda politica europea, en este apartado se examina el papel de las empresas del sector energético en

lo que al mercado laboral se refiere. En concreto, se ofrece una panoramica general de los cambios mas
significativos experimentados tanto por el lado de la demanda del mercado de trabajo espafiol del sector
energético como en su oferta. De hecho, una primera aproximacion a los requisitos cambiantes en términos
de educacion vy las habilidades que exigen los nuevos empleos del sector es clave para detectar posibles
cuellos de botella y posicionar la participacion de las mujeres en este ambito.

Para ello en las siguientes lineas se muestran los principales resultados del estudio dedicado a la
caracterizacion de los empleos que demandara el sector energético en el futuro (Costa-Campi et al,, 2021).
Este informe reflexiona sobre aspectos claves como qué profesiones seran las mas demandadas por el sector,
qué competencias y habilidades seran esenciales o como se puede lograr una transicion justa en la que
tengan cabida los colectivos menos representados hasta el momento o los mas vulnerables.

A partir de los datos recopilados de mas de 12.000 ofertas de empleo extraidas de las propias paginas
corporativas de las empresas del sector energético junto a la informacion recopilada en entrevistas a agentes
clave del sector, los resultados muestran cinco grandes perfiles profesionales que el sector va a demandar

en los préximos afios en el marco de la transicion energética. Estos perfiles son: transformacion tecnologica,
energfas renovables, eficiencia energética, finanzas verdes y sostenibilidad y orientacién al cliente. A su vez,
estos perfiles emergentes van a requerir de nuevas competencias duras y blandas. Las competencias duras
hacen referencia a los conocimientos técnicos, mecanicos y practicos especificos para una tarea o actividad,
mientras que las blandas engloban las caracteristicas de personalidad, complejas de desarrollar y las que
generan un desempefio superior en el puesto de trabajo.

Dentro de las habilidades duras (hard skills), los resultados destacan que la mayor parte de ofertas laborales
del sector energético espafiol demandan un nivel formativo alto (grado y/o master), mientras que una de cada
diez ofertas va dirigida a personas con estudios de formacién profesional. De modo que el perfil formativo de
los trabajadores del sector apunta a ser de cualificacion muy elevada (Tabla 1). De acuerdo con los datos de la
Encuesta de Poblacion Activa, mas de tres cuartas partes de los trabajadores en el sector dispone de estudios
superiores y apenas el 10% tiene un muy reducido nivel educativo, resultados en linea con las tendencias
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mundiales examinadas en el segundo apartado. En realidad, el sector energético es el sector de la economia
espafiola, tras los sectores de tecnologias de la informacién y comunicaciones, finanzas y seguros, actividades
profesionales, cientificas y técnicas, y educacién, con un perfil formativo mas elevado.

En cuanto a las ramas de ensefianza que solicitan las empresas, sobresalen las ramas formativas de Ingenieria
y arquitectura y de Ciencias sociales y juridicas. En concreto, las familias mas demandadas por el sector son
Industrial, Informatica, Eléctrica, Energias Renovables, Telecomunicaciones; ADE, Econdmicas, Finanzas y
Contabilidad; Matematicas y Estadistica. Las evidencias anteriores confirman la importancia creciente de

las competencias en areas STEM, las competencias financieras y el conocimiento del sistema regulatorio, asf
como la capacidad para gestionar datos. No se debe olvidar que el sector energético es un sector con fuerte
peso de la regulacion y continuos cambios normativos, sumado a la revolucién de los datos y una mayor
participacion de agentes en el mercado, genera nuevos desafios en la gestion de la energia como un activo
financiero y en su comercializacién en los mercados, solicitando perfiles multidisciplinares con conocimientos
no Unicamente en el ambito de la ingenieria sino también en el area de las ciencias sociales y juridicas.

Por lo que hace referencia a los conocimientos técnicos, las empresas del sector valoran positivamente a
aquellos candidatos con habilidades en transformacién digital, aptitudes en andlisis de datos o experiencia
del usuario, asi como el dominio del inglés. No obstante, el dominio de la lengua inglesa es una de las
carencias principales de la oferta laboral espafiola ya que en promedio la proporciéon de jévenes espafioles
que declaran no conocer un idioma extranjero es elevada. Esta situacion podria generar un posible desajuste
en el sector, si bien se trata de una competencia que puede subsanarse de forma mas efectiva a través de
actividades de formacién continua.

Nivel educativo de las personas de entre 25 y 64 afos
ocupadas en Espafa. Total ocupados (panel A) y ocupados
en el sector energético (panel B). 2011-2020.
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Panel B. Ocupados en el sector energia.
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Nota: Definicién de sector energético seglin el apartado D de la clasificacién CNAE. Engloba las actividades de provision de electricidad,
gas, vapor y aire acondicionado. ISCED 0-2: hasta educacién secundaria obligatoria. ISCED 3-4: educacién secundaria postobligatoria.
ISCED 5-8: educacion superior.

Fuente: Eurostat.

En cuanto a las habilidades blandas (soft skills) mas valoradas se posiciona el trabajo en equipo, la
comunicacion efectiva, la capacidad de establecer prioridades y la capacidad de aprendizaje y flexibilidad. Los
agentes del sector advierten que ante las mismas titulaciones la clave esta en las soft skills. Estas habilidades
son cada vez mas valoradas en los procesos de seleccion. Sin embargo, entre las principales carencias de los
candidatos destacan la falta de competencias lingtisticas, de comunicacion, la escasa resiliencia ante los fallos
o el fracaso y la limitada aptitud para gestionar el fracaso.

En suma, en el mercado laboral se estan produciendo alteraciones significativas en los perfiles demandados
por las empresas, pero también en las caracteristicas de los trabajadores que finalmente se encuentran en el
mercado laboral a consecuencia de los avances tecnolégicos, cambios demograficos, la creciente globalizacion
o al propio sistema educativo. Entre los principales cuellos de botella que debera afrontar el mercado laboral
espafiol destacan la reciente caida en el nimero de graduados en ingenierias, la falta de perfiles transversales
y capaces de trabajar en equipo e interactuar con profesionales con distinto origen formativo, la falta de capital
humano con idiomas y habilidades comunicativas y la disponibilidad de técnicos con niveles intermedios de
formacién ya que el ndmero de titulados resulta todavia reducido y existen desajustes territoriales.

Se observa una vez mas que se trata de un sector con una elevada necesidad de trabajadores con perfiles
STEM que den respuesta a la oleada de disrupciones tecnolégicas. El primer gran reto es poder determinar si
la oferta del mercado laboral puede dar respuesta a esta necesidad. En este sentido, el elevado ndmero de
graduados universitarios en Espafa y, en particular, de ingenieros, economistas, juristas y arquitectos, parece
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garantizar la oferta de trabajadores para los perfiles mas demandados por el sector energético. Sin embargo,
conviene resaltar la reciente caida en el nimero de graduados en ingenierias pudiendo causar una falta de
talento en el sector en los proximos afnos.

A pesar de ser las STEM las areas que ofrecen mas posibilidades de empleo, no se consigue atraer a nuevos
estudiantes. Esta situacion es realmente delicada para el colectivo de las mujeres ya que la proporcion

de poblacién activa femenina que cuenta con estudios en areas STEM es notablemente inferior a la de

los hombres, de modo que es prioritario emprender acciones orientadas a fomentar la matriculacién de

las mujeres en vocaciones cientifico-tecnolégicas. Para ello se debe apostar por una mayor visibilidad de
referentes femeninos en profesiones STEM y romper con estereotipos y roles culturales y sociales de género
preconcebidos.

Para superar estas barreras, en la actualidad son diversas las empresas del sector energético que estan
implementando programas contundentes para alcanzar la igualdad de oportunidades para las mujeres en la
transicion energética. En el Recuadro 1 se muestra un resumen de las principales acciones y buenas practicas
de las empresas del sector con el fin de mejorar su compromiso con la inclusién del enfoque de género vy el
fomento de las vocaciones STEM entre las nifias Al mismo tiempo también se observan en los Gltimos afios
iniciativas que facilitan la mejora de la empleabilidad entre colectivos vulnerables como son las mujeres en
ambitos como la construccion y rehabilitacion energética o la promocion del autoconsumo (Recuadro 2). Estas
iniciativas representan ejemplos de herramientas prometedoras para la inclusion social y el empoderamiento
de colectivos fragiles a través de la innovacion social y, en definitiva, para conseguir una transiciéon de modelo
energético mas justa e igualitaria.

Iniciativas del sector energético comprometidas
con la igualdad de género

“Alianza STEAM”. Esta iniciativa creada por el Ministerio de Educacién y Formacién Profesional
busca promover el talento femenino para fomentar las vocaciones STEAM (Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Matematicas en conexion con las Artes y Humanidades) en nifias y jévenes y reducir
la brecha de género existente en este tipo de disciplinas. Actualmente la Alianza cuenta con el
apoyo de mas de 50 entidades adheridas que se han comprometido a promover iniciativas para
consolidar la igualdad en el acceso a las disciplinas STEAM. Entre estas entidades se encuentran
la Administracion, empresas, organizaciones y entidades sociales, y medios de comunicacion. En
concreto entre las empresas del sector energético adheridas a esta alianza se encuentran Cepsa,
Exolum, Fundacion Naturgy, Iberdrola, Redeia y Repsol.

La Asociacion Espafola de Mujeres de la Energia (AEMENER) y Exolum han firmado un acuerdo
de colaboracién con el objetivo de desarrollar acciones, proyectos y otro tipo de actividades en la
linea de incrementar la presencia de las mujeres en el sector energético a todos los niveles, y de
esta forma reducir las desigualdades de género en el sector, fortalecer la presencia de la mujer, y
remar en la direccion del ODS 5, Igualdad de Género.
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La Fundacién Iberdrola, en el mes de julio del afio 2020 puso en marcha la “Catedra Mujer

STEM Sostenibilidad y Movilidad”, junto a la Empresa Municipal de Transportes de Madrid y

la Universidad Pontificia de Comillas, con el principal objetivo de fomentar la participacion de
nuevos estudiantes, y mas concretamente mujeres, en estudios universitarios, y principalmente de
formacion profesional con orientacion STEM, de cara a promover la integracion femenina en este
tipo de empleos.

Fundacion Naturgy y el Instituto para la Transiciéon Energética Justa (ITJ) han firmado un acuerdo
de colaboracién para el trabajo conjunto en las areas de formacion e investigacion, en referencia
a las oportunidades de empleo generadas por la inclusion de las energias renovables y proteccion
del entorno natural. Con este acuerdo se busca fomentar el empleo y la paridad de género dentro
del ambito energético espafol, prestando especial atencién a aquellas areas de transicion justa.
Entre otras lineas de actuacion, contempla la elaboracién de iniciativas de formacién en el empleo
y formacioén profesional especializada para jévenes y la promocion de programas de investigacion
que permitan identificar los retos y oportunidades en el acceso al empleo de los sectores
vinculados a la transicion energética.

Redeia cuenta con el programa “RedeSTEAM” para atraer mas mujeres jovenes a los sectores
cientifico-tecnologicos a través de un concurso que fomenta las vocaciones STEAM en alumnas
de 3°y 4° de ESO o FP equivalente. Esta iniciativa desaffa a las alumnas a crear proyectos
tecnolégicos y cientificos que contribuyan a un mundo mas sostenible en torno a 3 grandes retos
(Reto Eléctrico, Reto Telecomunicaciones, Reto ODS).

En ambos tipos de iniciativas se observa un factor clave comun de éxito. Se trata de la cooperacién entre
agentes —grupos vulnerables, administracion, centros formativos, empresas privadas y entidades sociales—. El
ecosistema laboral esta conformado por mdltiples agentes y cada uno de ellos debe jugar un papel decisivo
en el camino hacia una transicion energética justa e igualitaria. Las administraciones y entidades sociales
poseen un conocimiento mas cercano de los mercados laborales, teniendo identificados los principales grupos
vulnerables y brechas de género. Estas instituciones juegan un papel clave como interlocutores y mediadores
entre los otros grupos. Las instituciones educativas requieren apoyo para desarrollar planes formativos mas
inclusivos, igualitarios y en consonancia a las nuevas tendencias y necesidades del sector. Por su parte, las
empresas energéticas del sector requieren nuevo talento para hacer frente a la transicion energética y al
mismo tiempo son buenos conocedores de las nuevas habilidades y competencias pudiendo contribuir a

una mayor participacion de la mujer en todos los niveles de las empresas del sector energético. Sin duda, el
desarrollo de relaciones de cooperacién entre educacién, empresas del sector, administraciones y entidades
sociales son esenciales para consolidar instrumentos de contratacion y promocién de empleo entre colectivos
vulnerables y construir una sociedad mas sostenible, justa e igualitaria.
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Experiencias que facilitan la participacion
de la mujer en la transicion energética

El proyecto “Women can build” de la Fundacion Laboral de la Construccion trata de promover

la feminizacion del sector de la construccion mediante la concienciacion, profesionalizacion y
formacion de calidad en la industria, logrando asi la insercion laboral de este colectivo y dotandole
de igualdad de oportunidades. Un grupo de mujeres lleva a cabo la construccion, a pequefia escala,
de un edificio con un consumo de energfa casi nulo. Esta formacién esta orientada a mujeres en
situacién de desempleo sin conocimientos previos del sector, con el propésito de facilitarles una
vision general de los procesos de construccion y las oportunidades de empleabilidad del sector
energético. De este modo, este proceso contribuye a incrementar el interés de las mujeres hacia el
sector y motivarlas en la bdsqueda de una futura especializacion relacionada con la sostenibilidad.

El proyecto “Renovando energias: mujeres impulsando la transiciéon energética” impulsado por la
Associaci6 Benestar i Desenvolupament, la asociacion Ecoserveis y la cooperativa de ingenierfa,
sostenibilidad y desarrollo Azimut consiste en reinsertar mujeres de colectivos vulnerables en

el sector energético a través de la promocion de la educacion energética. Las tres entidades
participantes de esta iniciativa propugnan un nuevo modelo energético en el que las mujeres,
pasaran a tener un rol central, encargadas de difundir y defender los derechos energéticos

de los vecinos del barrio y de impulsar las comunidades energéticas. En concreto, el proyecto
ofrece a mujeres en situacion de vulnerabilidad 100 horas de formacién, distribuidas en cinco
ambitos: 1) cultura energética, 2) comunidades energéticas, 3) marco legal, ayudas y tramites,
4) competencias transversales (competencias comunicativas, resolucion de conflictos, gestion
emocional en la resolucion de conflictos, etc.) y 5) un programa de becas para que las mujeres
puedan hacer practicas en empresas del sector. Esta formacion permitira dar respuesta al nuevo
perfil laboral de gestoras comunitarias, a fin de fomentar el autoconsumo, como elemento de
transformacién del modelo energético y sostenible.

“Impulsa Mujeres” es una iniciativa lanzada en el mes de diciembre del 2020, por Endesay la
Fundacién mashumano, enmarcada dentro del Plan Endesa de Responsabilidad pdblica contra el
Covid, a través de la cual se ha facilitado la formacion de 450 mujeres en inactividad laboral. Su
objetivo principal ha sido la integracion laboral de mujeres, que, en ausencia de actividad laboral,
recafa sobre sus espaldas la responsabilidad de las tareas familiares. A través de este programa se
han brindado formaciones con el objetivo de promover el crecimiento profesional, y fomentar las
oportunidades de cara a la empleabilidad.
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Reflexiones
finales

El sector energético sigue siendo desigual en lo que respecta al empleo y las oportunidades de participacion
femenina en el mercado laboral. Ademas, la experiencia pasada muestra que el compromiso de avance en
igualdad y equidad de género en los dltimos afos ha sido bajo.

En cualquier caso, no deja de ser llamativo la capacidad de reaccion a los vertiginosos cambios que
experimenta el sector ante grandes hitos como la lucha contra el cambio climatico o la garantia de seguridad
de suministro ante acontecimientos como la invasién de Ucrania por parte de Rusia, que contrasta con la
limitada accion del sector en avanzar en cuanto a la igualdad de género y la mayor presencia de la mujer

en sus plantillas. Todo ello parece apuntar que la transicion energética y su potencial de creacion de

empleo deberia brindar multiples oportunidades para las mujeres. in embargo, de momento, la brecha de
participacion de este colectivo sigue siendo elevada, situacion que desfavorece a las mujeres en el sector
como también ocurre en el conjunto de actividades econdémicas. Revertir esta situacion lastrada durante
muchas décadas requiere de actuaciones contundentes con efectos a corto plazo.

Son muchas las iniciativas a nivel global encaminadas a avanzar hacia la evaluacion del papel de la mujer

en el sector energético, sin embargo, y tal y como vienen reivindicando distintos organismos del mundo
académico como de organizaciones de caracter internacional como, por ejemplo; la Comision Europea,
IRENA, e [EA; es esencial disponer de una mayor cantidad de datos desagregados por género con el objetivo
de fijar objetivos de igualdad, conocer su evolucién y disefiar herramientas de mejora. De lo contario, sin un
correcto diagnoéstico del problema, es dificil disefiar intervenciones especificas, de alcance y transformadoras.
En esta linea, también es necesario avanzar en el fomento de observatorios sobre el papel de la mujer en

las empresas del sector energético como el que viene desarrollando desde 2018 la Asociacién Espafiola de
Mujeres de la Energia (AEMENER). Su labor es imprescindible para monitorear el progreso de participacion

de las mujeres y favorecer la empleabilidad de este colectivo y el desarrollo profesional en todos los niveles.
Este tipo de instrumentos son de gran valor ya que permiten identificar rapidamente las principales fortalezas
y debilidades ayudando asi a los responsables politicos a identificar cuales son las areas donde deben
concentrar sus esfuerzos.

La Unién Europea sigue reiterando su firme compromiso en una transicién energética justa e igualitaria sin
dejar a nadie atras, no obstante, la revision documental y estadistica ha puesto de manifiesto que las politicas
de energiay climay de promocién y apoyo a la empleabilidad del género femenino siguen estando aisladas
unas de otras, con una reducida inclusion de la perspectiva de género. De modo que, si las politicas que
definen a medio y largo plazo la sostenibilidad ambiental contindan sin especificar el género, la Unién Europea
puede correr el riesgo de prolongar mayores desigualdades entre hombres y mujeres en el sistema. Para ello
se debe seguir apostando por cambios verdaderamente transformadores.

Asimismo, cabe destacar que ninguna de las medidas implementadas por la administracion pdblica dispondra
de la efectividad necesaria sin la participacion del sector privado. En este sentido es de maxima importancia
que las empresas del sector participen de forma activa en el proceso de transformacioén y que aborden las
acciones necesarias junto con gobiernos e instituciones de cara a asumir compromisos de género para una
justa transicion energética. En este sentido, el reto es doble por parte de las empresas, ya que no Gnicamente
el sector debe ser capaz de atraer y emplear talento femenino, sino que también debe retenerlo y asegurar
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una carrera profesional sin ningln techo de cristal para poder conseguir no solo la paridad en las plantillas

, sino también para posicionar a las mujeres en los maximos niveles de responsabilidad. En los Gltimos afios
han proliferado cada vez mas iniciativas promovidas desde el seno de las empresas del sector para avanzar
en la igualdad de género en todos los niveles de la organizacion, asi como acciones orientadas a la mejora de
la empleabilidad entre colectivos mas vulnerables.

Entre el abanico de acciones destacan el compromiso y estrategia de la alta direccién, la elaboracion de
planes de igualdad y no discriminacion, la creacion de programas para dotar de una mayor visibilidad a
mujeres referentes en el sector y favorecer el efecto contagio, la apertura de las puertas de las empresas

del sector a alumnas para conocer sus experiencias y acercarlas a la realidad empresarial y, en definitiva,

a alcanzar un desarrollo mas inclusivo mediante la priorizacién de medidas formativas para a facilitar
elacceso a la formacion en areas técnicas a las mujeres. Este Gltimo punto es clave a la hora de buscar
soluciones en cuanto a la mejora de la participacion de las mujeres en el sector ya que el sector energético
estd demandando mas trabajadores con perfiles STEM. Es del todo necesario actuar en esta direccién ya sea
en edades tempranas a través de programas dedicados a nifas para que estudien estos perfiles y a través

de una captacion y retencion de talento en el sector por medio de politicas que fomenten el acceso a la
formacién superior, a masteres especializados o al desarrollo de practicas empresariales. De modo que es
dificil obviar la necesidad de fomentar las becas y préstamos en condiciones favorables que ayuden a integrar
a las mujeres en los sectores mas desfavorecidos y reducir asf los desequilibrios de género persistentes en las
areas STEM.
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Voces expertas

La cualificacion necesaria
para la transicion energética
con perspectiva de género

(Identificacion de buenas practicas para una transicion
justa, desde la visién de género)

Almudena Pérez y Ana Zumalacarregui.
Fundacion para la calidad y la innovacion de la formacion y el empleo

La transicion energética y los sectores que estan en su génesis abren la puerta a una importante fuente de
creacion de empleo.

En el ambito europeo, algunos analisis (OIT) auguran la posibilidad de que se vayan a generar entre 700.000
y 1.000.000 de empleos verdes en los proximos diez afios, con el impulso de las iniciativas legislativas
recientemente implantadas y bajo la financiaciéon de los nuevos fondos Next Generation.

Por lo que respecta a Espana, segln las consideraciones del Gobierno, en el PNIEC (2021-2030), se generaran
entre 250.000 y 350.000 puestos de trabajo, sobre todo en la industria manufacturera y la construccion.

Pero desde la dptica de los planes y estrategias de politicas activas que estan impulsando la llamada economia
verde, se incide insistentemente, como no puede ser de otra forma, en la necesidad de lograr una transicién
justa, que no deje a nadie atras. Para hacer esto realidad es urgente impulsar la creacion de empleo femenino
con el esfuerzo combinado de diferentes politicas activas. Es imprescindible trabajar en el equilibrio territorial y
en el rescate para el empleo de amplias bolsas de poblacién activa que se han visto afectadas por los procesos
de desmantelamiento de las industrias fésiles.

Desde el propio PINEC ya se establece el firme compromiso hacia la perspectiva de género y no desaprovechar
la coyuntura actual (con una poblacién femenina cada vez mas cualificada y una demanda de talento
precisamente cualificado para abordar los nuevos empleos), de cara a facilitar el impulso necesario para lograr
aumentar la participacién de la mujer. El reto del empleo no se puede afrontar sin tener en cuenta el reto de la
cualificacion necesaria para su desempefio. Cualificacién necesaria para acceder al empleo, pero también para
afrontar sus transformaciones.

En nuestra aproximacion hemos partido de una visiéon primera desde la perspectiva del empleo, como punto de
partida para abordar la cuestién fundamental de la cualificacion y recualificacion para el empleo.

La cualificacién de los empleos tiene un primer punto de partida en el sistema educativo en cuanto
proporciona las capacidades de base que resultan esenciales para la construccién progresiva de las
competencias profesionales, y también en cuanto debe ser el entorno en el que se empiecen a difuminar
algunas de las barreras actuales para las mujeres.
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Nos hemos aproximado a las necesidades formativas de algunas de las ocupaciones en los sectores objeto
del andlisis, como punto de partida para la planificacion de la formacién que los nuevos empleos verdes estan
demandando, en un timido acercamiento a lo que debe ser un mapa de competencias sectoriales.

En el ambito de la formacion para profesionales, hemos buceado en algunas de las iniciativas de formacion
impulsadas por las Administraciones Pdblicas orientadas a proporcionar cualificacion profesional y, en la
medida de lo posible, a reducir las brechas de cualificacion.

Desde la perspectiva de la formacion de trabajadores, la experiencia de algunas iniciativas nos han dejado
algunas “lecciones aprendidas” que pueden ayudar a incidir de forma efectiva desde la formacion.

Para finalizar hemos querido concluir con algunas recomendaciones y propuesta de buenas practicas que se
van esbozando a lo largo de esta reflexion.

La transicion energética,
una vision desde el empleo

Expectativas de empleo. Una fuente
de oportunidades

Los sectores mas estrechamente implicados en la transicion energética, que estan generando buena parte
de los llamados “empleos verdes”, pueden clasificarse de forma clara, atendiendo al planteamiento que

se recoge en la Ley Organica 3/2022 de Ordenacion e integracion Profesional en las siguientes tres vias de

oportunidad en el empleo en el ambito de la transicion ecoldgica y la lucha contra el cambio climatico. Tres
ambitos que aglutinan la mayorfa de los empleos de los que hablamos.

- Mitigacién de emisiones (rehabilitacion energética de edificios, instalaciéon y mantenimiento de plantas
de energia renovable, compostaje de biorresiduos).

 Promocion de una cultura de sostenibilidad (educacién ambiental, ocio y turismo sostenible, consultoria
en ahorro y eficiencia energética).

- Adaptacion a los impactos climaticos (jardinerfa de bajo consumo de agua, agroecologia, horticultura
urbana).

Si nos centramos en los sectores seleccionados en el estudio “Empleos que demandara el sector energético:
nuevas oportunidades sostenibles, de Fundacion Naturgy e ITE, se trata de sectores que aglutinan
actividades muy diversas que se encuadran en las dos primeras vias que sefiala la Ley Organica (actividades
del metal, la construccion y actividades extractivas, asi como actividades de servicios a empresas):

» Energia eléctrica, redes y autoconsumo (CNAES 351,422).

« Rehabilitacion energética e instalacion de equipos de calefaccion y refrigeracion (CNAES 432, 433).
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« Eficiencia energética en el transporte. (CNAES 291,292,293,491,492,493).
» Asesoramiento y auditorias energéticas (CNAES 711).
- Actividades relacionadas (CNAES 251,261,271,272,279,281,282,331).

Se trata de sectores y/o subsectores y ramas de actividad en las que vemos que el empleo mantiene una
tendencia positiva. Se esta generando empleo en mayor medida que en otros sectores, por lo que resulta
necesario un seguimiento estrecho en términos de cualificacién de los recursos.

En el Informe de prospeccién y deteccién de necesidades formativas 2022, del Observatorio de ocupaciones
del SEPE, se arrojan algunos datos de perspectivas de empleo que sefialan a alguno de estos sectores.

Actividades econdmicas con mejores perspectivas
para el empleo (Variaciones interanuales 2020-2021)

Actividades econémicas Afiliados Contratos Parados
20. Industria quimica 3,55 19,73 -19,90
38. Recogida, tratamiento y elimicacion de residuos; valoracion 1,84 13,96 -12,63
41. Construccién de edificios 5,97 2,36 -18,85
43. Actividades de construccion especializada 2,97 7,04 -18,70

62. Programacion, consultoria y otras actividades relacionadas

. P 10,35 52,73 -23,32
con la informatica

Fuente: Informe de Prospeccion y deteccién de necesidades formativas 2022 del observatorio de ocupaciones SEPE; pag 23..

Segln el mismo informe, entre las actividades que intensificaron su actividad durante la pandemia, se
encuentran los servicios de suministro de agua y de saneamiento y la gestion de residuos y descontaminacion,
que han visto incrementada su poblacién ocupada durante los dos ultimos afos.
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El campo de las energias renovables aporta datos diferentes segln el subsector en el que pongamos el foco,
siendo la energia solar fotovoltaica y la edlica las que estan generando mayor impacto en el empleo, mientras
que el sector del suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado, en 2018 suponia el 97% del
empleo total del sector energético, con mas de 45.000 empleados en 2011.

Empleo en el sector energético
en Espana (2011-2018)

i1}

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

m Extraccion de combustibles fosiles y actividades relacionadas.
= Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado.
B Sector energético amplio..

Fuente: Eurostat.

Las energias renovables y la gestion y tratamientos de residuos concentran el 47% de los empleos verdes
hasta el momento. (FORETICA Jobs 2030 Futuro del trabajo, p.12-13).

Pero sen qué consiste el empleo que se esta generando o transformando en estos sectores?, ;qué entendemos
por empleo verde? Nos encontramos con cierta ambigliedad en su concepto, en tanto que se contemplan
profesiones nuevas, pero también ocupaciones que se estan viendo transformadas por las exigencias para las
empresas de incorporar la sostenibilidad en su gestion.

En el Informe de la Fundacién Forética Jobs 2030: futuro del trabajo: empleo verde y transicién justa en el futuro
del trabajo, se admite la consideracién de puestos de trabajo vinculados a actividades con impacto positivo
sobre el medio ambiente.

! Datos obtenidos del informe Empleos que demandara el sector energético: Nuevas oportunidades sostenibles. Fundacion Naturgy.
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Pero como se indica por la propia Fundacion, en el informe Global Green Skills Report 2022 de Linkedin, se
vincula el empleo verde a aquellos puestos de trabajo en los que se valoren conocimientos vinculados a un
mejor desempefio ambiental o sostenible, independientemente del impacto final del puesto en concreto.
Para poder desempefiar estos puestos sera necesario adquirir, desarrollar y evolucionar “competencias y
habilidades verdes”.

Ambas aproximaciones son aplicables a las actividades objeto de estudio. Para aprovechar las oportunidades
que parecen abrirse en estos ambitos, el reto sin duda seré proporcionar a las empresas una fuerza laboral
con competencias suficientes para afrontar los cometidos de los puestos de trabajo emergentes, muchos de
los cuales es posible que alin no existan, asi como de los que estan sufriendo transformaciones al hilo de los
cambios que exige la sostenibilidad. Las oportunidades que generan deben hacerlo en términos de igualdad
de género. Este reto pasa ineludiblemente por lograr un mayor peso de la mujer en estas ramas de actividad,
algunas de las cuales se caracterizan por bajas o muy bajas tasas de actividad femenina.

La transicion justa desde la perspectiva
de género

Segln se recoge en el estudio de prospeccion de Caixabank-Dualiza: Sector de la economia verde, perspectiva
2030, algunos subsectores directamente relacionados con la energia como es el caso del suministro de
aguay actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion, han venido incrementando

la presencia femenina en sus plantillas, pasando de un 3% en 2008 a un 20% en 2020. La pandemia ha
supuesto, sin embargo, una ralentizacion de este proceso.

En términos generales, a todos los niveles las empresas de estos sectores manifiestan dificultades para
encontrar trabajadores cualificados y especificamente para incorporar mujeres a sus plantillas. Esto ocurre
fundamentalmente en departamentos de mantenimiento.

Cuando se aspira a una transicion justa, y que la prevision de generacion de empleo en las proximas décadas
nos sirva como palanca para reducir la brecha de género en el empleo, se trata de romper barreras clasicas en
el acceso a ocupaciones tradicionalmente masculinas, por un lado, asi como otras referidas a las dificultades
de conciliacion familiar y profesional para el desarrollo profesional sostenido en el tiempo.

Hay que ofrecer una alternativa de profesionalizacion que resulte atractiva a las mujeres, sensibilizando
desde las edades mas tempranas que transcurren en el ambito educativo con iniciativas que acerquen a las
empresas y a las profesionales en el sector, a los centros educativos, como se viene haciendo para el estimulo
hacia las especializaciones en areas STEM.

Algunas actuaciones como la de la Fundacion Bertelsmann, que ha impulsado la iniciativa “Empresas Que
inspiran”, acercando el mundo de la empresa a los jévenes del sistema educativo, son ejemplo de buenas
practicas en el campo de la orientacion profesional. Dar a conocer, entre las jovenes, las posibilidades de
desarrollo profesional a través del ejercicio de profesiones en los sectores verdes, puede ayudar a desactivar
las barreras tradicionales.

Los beneficios son mdltiples y en ambas direcciones en cuanto que las empresas pueden encontrar espacios
para la blisqueda del talento a medio plazo.

La mentorizacién y patrocinio de profesionales femeninas que acttien como referencia dentro de las
empresas, es otra via de impulso para el avance de las carreras y desempefos profesionales en este ambito,
una vez que se han roto las barreras iniciales de acceso a puestos de trabajo en estos sectores.
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En actividades que en su mayoria, tienen poca presencia femening, el camino profesional puede encontrarse
con barreras como la falta de reconocimiento y la consiguiente dificultad para ir avanzando o promocionando,
la dificultad para conciliar intereses personales y familiares, asf como diferencias salariales a igualdad de
puesto. Todo esto puede lastrar la presencia de la mujer, generando desmotivacion y abandono.

Ante la falta de profesionales especializados (gap de talento) en muchas de estas ramas de actividad, la
formacioén especializada en el puesto de trabajo y la planificacién meditada de itinerarios de formacién, son
alternativas para la retencién del talento femenino.

El reto de la cualificacion
para los empleos

En este contexto de transiciéon cobra efectos el denominado “gap del talento verde”. Son muchas las voces
que reclaman la necesidad de cubrir este gap, facilitando la capacitaciéon de una forma integradora, sin dejar
a nadie atras y especialmente considerando a colectivos tradicionalmente mas discriminados como es el
caso de las mujeres, discapacitados, o personas de mayor edad.

Asi, el documento de Forética, “Jobs 2030: Futuro del trabajo. Empleo verde y transicién justa en el futuro del
trabajo” (mayo 2022), insiste en la necesidad de invertir en el “desarrollo de capacidades y talento verde”,
buscando la colaboracion y sinergias entre todos los actores implicados.

Entre los actores involucrados en configurar la fuerza laboral, cobran especial importancia los intervinientes
en el ecosistema educativo y de la formacion.

Muchos de los empleos que la transicion energética esta generando y/o transformando exigen una mayor
cualificacién y requieren de conocimiento STEM para su desempefio.

Sin duda este desarrollo de capacidades debe iniciarse en el sistema educativo desde las etapas mas
tempranas (educacién infantil, primaria y ESO), en las que las que ya se condicionan los aprendizajes
posteriores y se perfilan las expectativas de futuro. En estas etapas hay que fomentar conocimientos y
vocaciones STEM abordando los aprendizajes, desde la perspectiva de erradicar los estereotipos de género y
los sesgos.

Este planteamiento ya desde las etapas iniciales, sin duda ira progresivamente alcanzando a las etapas de
educacion superior (etapas secundarias posobligatorias; ensefianzas de educacion superior universitaria y
de formacion profesional).

En cada etapa educativa ademas resulta esencial ir completando los aprendizajes con la orientacion
profesional, de forma gradual y creciente a medida que se acerca la etapa laboral.
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Todavia hoy, los datos que se recogen desde los diferentes observatorios de formacion profesional indican
que la participacion femenina en los titulos de formacién profesional relacionados con la industria, la energia
y en general con las competencias STEM, es muy baja en su conjunto, frente a otras titulaciones como por
ejemplo las de la familia de imagen personal, donde méas del 90% de los estudiantes son mujeres.?

Por otra parte, desde el ambito de la formacion permanente, mas alla de las etapas educativas y durante

la vida profesional activa, las diferentes iniciativas tratan de dar respuesta en el corto plazo al tener que
responder de forma inminente a las necesidades formativas detectadas en el cambiante sistema productivo
por empresas y trabajadores.

Si bien las iniciativas deben actuar con sus propuestas de formacion de manera reactiva y oportuna, deben
mantener también su implicacion con las tendencias observadas para el largo plazo.

También en esta etapa, los procesos de reskilling y upskilling en las empresas, desde los que se debe ir
poniendo el foco en la fuerza laboral femenina, juegan un papel determinante para lograr la cualificacion
profesional que estan demandando los sectores de la transicién energética.

Un dato reciente aportado por Fundae en sus cuadernos de trabajo, refleja bien el gap de género en el
ambito de la formaciéon programada. En el sector industrial los hombres participaron en 2022 en formacion
programada por sus empresas casi tres veces mas que las mujeres. En el caso de la construccién la
proporcion se eleva a siete veces mas.*

Las diferentes iniciativas de formacién que se estan potenciando desde la administraciones educativas
y laborales buscan impulsar los procesos de cualificacién y recualificacion favoreciendo o impulsando
la capacitacion de mujeres en competencias digitales y STEM, o para la mejora de capacidades para la
transicion ecolégica.

¢Pero de qué capacidades hablamos? ;Cuales son las competencias y habilidades necesarias para el
desempefio de los nuevos perfiles profesionales o aquellos que se estan transformado en los sectores
implicados en la transicion energética? ;Cual es el mapa de competencias sectorial?

En cuanto a las competencias y habilidades exigidas por los nuevos empleos y ocupaciones en
transformacion (empleos tradicionales de instaladores, operarios de construccioén, electricistas...) de los
distintos sectores en el ambito de la transicién energética, los estudios prospectivos” sefialan la necesidad
de garantizar competencias especificas de naturaleza técnica, sin descuidar competencias de caracter
transversal (softskills), para la mayoria de los perfiles profesionales.

En el marco de la formacién profesional educativa, los contenidos técnicos relacionados con la economia
verde y con los sectores estudiados, en la actualidad estan dispersos en diferentes familias profesionales a
través de los titulos de grado medio y superior y certificados de profesionalidad.

Se trata de una formacién muy especializada, que debe extenderse e incrementar su oferta para dar
respuesta suficiente en los proximos afos.

2 Segln datos del Observatorio de la FP: Caixa-Dualiza, las estudiantes femeninas representan en los titulos de grado medio Gnicamente
el (alrededor del 12%), asi como en la FP de Grado Superior (16% aproximadamente)

3 Serie: Cuadernos de trabajo. Ndmero: 2/2023. Titulo: Mujer y formacion para el empleo. FUNDAE

4 Necesidades formativas extraidas del Informe de prospeccion y necesidades formativas. 2022 (SEPE)
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La Ley organica 3/2022 de Ordenacion e integracion de la formacion profesional, en pleno desarrollo
normativo, entiende el sistema de formacién profesional como aliado esencial en la tarea de transicién
ecolégica y pretende ser el marco para un impulso a las competencias que se van a requerir en un futuro
inmediato y en definitiva para la modernizacién de la oferta formativa.

Se vislumbra por tanto coémo en los préximos afios, van a tener que incorporarse nuevos titulos y
especializaciones para preparar para las nuevas competencias ambientales y poder hacer efectiva la
cualificacién que van a requerir los empleos verdes.

Y para esta labor, la propia Ley organica 3/2022, prevé la participacion de las propias empresas de los
sectores productivos, a través entre otras herramientas, de figuras como el experto senior, que puede jugar
un papel critico en la actualizacién permanente de los curriculos formativos.

La “dualizacién” de la formacién profesional, que recibe un impulso importante desde la propia ley, es o
va a ser relevante, sobre todo para algunos de los sectores como la eficiencia energética, o las energias
renovables.

Ampliacion de la red de centros y extender
la formacion online: dos palancas para una
cualificaciéon “mas justa”

Si queremos garantizar una transicion justa que impulse la participacion de las mujeres en la revolucion de los
nuevos empleos verdes, resulta imprescindible para ellas contar con mas y mejores opciones de cualificacion
para optar a estos empleos. Una palanca clave para lograrlo esta sin duda en la mayor capilaridad de los
centros para la formacién presencial.

Si critico seré en los préximos afios contar con una actualizacion de los curriculos que vaya de la mano de las
demandas del sector productivo, no podemos dejar de lado la necesidad de extender la red de centros de
formacion profesional, para lograr el acceso a esta formacién en la mayor parte de nuestro territorio y por
tanto y en consecuencia también ampliar las opciones de formacién de las mujeres.

Los Centros de Referencia Nacional como por ejemplo CENIFER en el ambito de las energias renovables o

el Centro de Referencia Nacional de Energia eléctrica, Agua y Gas (CEAGU) y otros especializados en ramas
industriales o de transporte o edificacion, que son referencia para el conjunto del sistema de la Formacién
Profesional tanto para los centros de formacion para el empleo, como para los centros del sistema educativo,
despliegan actuaciones en el campo de la prospeccion, la difusion, la comunicacion con empresas vy la
actualizacién permanente de las competencias de los formadores del sector.

Su labor se nos antoja esencial a la hora de conectar a las empresas de los diferentes sectores implicados
directamente en la transicién energética, los parques tecnolégicos, asociaciones empresariales, expertos
nacionales e internacionales, como via para detectar con agilidad las necesidades formativas de las
diferentes ocupaciones y puestos de trabajo, generando y actualizando el catalogo de especialidades
formativas, que se deben vincular necesariamente a las realizaciones profesionales demandadas.

Junto a estos centros de referencia nacional convive una red de centros puablicos y privados en el ambito de
la formacién profesional, especializados en las familias profesionales mas estrechamente vinculadas con las
areas de energia y eficiencia energética y que ofertan la formacion de titulos profesionales, certificados de
profesionalidad y especialidades formativas.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

La oferta educativa y de formacién de estos centros, resulta critica en la suma de los esfuerzos de
capacitacién para la cualificacién, en los préximos afos, en los nuevos empleos verdes. Se hace necesario
extender la oferta de estas titulaciones y especialidades formativas, por todo el territorio.

Como se recoge en el estudio de la Fundacion CIFE El sector de la formacién para el empleo en cifras, la
dimension reducida de las empresas del tejido empresarial espafiol agudiza las dificultades de buena parte
de las empresas que lo integran para asumir por si mismas el esfuerzo de formar a sus trabajadores, para su
cualificacion y/o actualizacién de competencias, siendo la red de centros de formacion determinante en la
actualizacion de nuevas competencias y en la especializacién que requieren los nuevos perfiles.

Por ejemplo, si nos fijamos Gnicamente en la familia de energia y agua, segln los datos extraidos del buscador
de centros del SEPE, el total de Centros (publicos y privados) acreditados para las distintas especialidades

de certificados de profesionalidad es escaso si lo comparamos con otras familias profesionales como
Administracion y Gestion o Comercio y Marketing, por ejemplo.

Otra palanca imprescindible para impulsar la cualificacién necesaria de las mujeres en el contexto de la
transicion energética, es la extension de la formacion en linea, como modalidad que aporta mayores opciones
de flexibilidad y abre la puerta a la preparacion de mujeres que residen y/o trabajan en cualquier parte del
territorio nacional y que cuentan hoy en dia con mayores dificultades para conciliar los tiempos dedicados a
la vida personal y a su formacién con las obligaciones y cargas familiares y profesionales.

Dentro del Catalogo Nacional de cualificaciones, se contemplan especialidades formativas, en familias como
la de Energia y agua, por ejemplo, que pueden impartirse en modalidad teleformacion, con la garantia de
adquirir también a través de esta via las capacidades que se contemplan.

Esta posibilidad de cursar formacion especializada, en esta familia profesional favorece inicialmente la posibilidad
de llegar a un colectivo mayor, y también a una mayor cobertura territorial, factores ambos necesarios para
ayudar a la disminucion de la brecha de género en el acceso a los puestos de trabajo que se van a generar

en los préximos afios y también para favorecer la formacion de poblacién que reside en zonas en proceso de
despoblacién en parte desde luego provocada por la reversion de los sectores llamados “grises” o “marrones’”.

Del analisis de la extension territorial de los centros en esta familia se evidencian determinadas zonas (CCAA)
con una red mas escasa en esta familia, como es el caso de Cantabria, Extremadura, La Rioja, Islas Baleares,
Navarra, Ceuta o Melilla. Para lograr cualificacion en estos sectores que resulte inclusiva y que aproveche
todo el talento, hay que extender y hacer mas capilar la red de centros de formacion.

Ambas palancas (la mayor capilaridad de centros de formacion presenciales y el desarrollo de formacion en
linea) sin duda pueden contribuir a elevar las oportunidades de formacion a mas mujeres, que actualmente se
encuentran lejos de los centros de cualificacion o que tienen mas dificultades para conciliar su vida personal
con la profesional.

Una mirada a las iniciativas de formacion
profesional en el empleo

Bajo la iniciativa de oferta formativa (dirigida directamente a trabajadores ocupados y desempleados),
enmarcada en la actual Ley 30/2015 por la que se regula el sistema de formacién profesional para el empleo
y su normativa de desarrollo, esta red de centros resulta ser un pilar basico para garantizar el despliegue de
esta capacitacion especializada a través de programas sectoriales especificos, subvencionados tanto en el
ambito estatal como en el autonémico.
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Y es también esta iniciativa y la red de centros de formacién para el empleo, las vias de mayor impacto para
extender la formacién en el &ambito de la eficiencia energética que resulta necesaria incorporar en muchos
puestos de trabajo de diferentes sectores de actividad.

En estas convocatorias se promueve la formacién prioritaria para los diferentes sectores productivos,
impulsando especialmente aquella que encaja en determinadas areas de “expertise” que afectan de forma
transversal a los distintos sectores productivos, en cuanto mejoran competencias profesionales y/o permiten
anticipar necesidades de cualificacion.

Teniendo en cuenta el Informe del Observatorio de Ocupaciones del Servicio Pdblico de Empleo Estatal
(Informe de Prospeccién y deteccién de necesidades formativas 2022. Observatorio de las ocupaciones. SEPE)

y al hilo de cémo la transicién energética esta transformando muchos puestos de trabajo en los diferentes
sectores de actividad, la eficiencia energética, viene considerandose expresamente como area prioritaria en
los dltimos afios.

Por lo que respecta a la formacién especifica de caracter sectorial que se financia a través de estas
convocatorias, son las estructuras y comisiones paritarias en cada sector, las que definen las especialidades
integradas en el catalogo de especialidades SEPE, que resultan pertinentes para los trabajadores de los
distintos sectores, asi como aquellas que tienen un caracter prioritario. También se encargan de establecer
los colectivos que tienen un caracter prioritario y por tanto sobre los que se debe incidir desde la iniciativa de
formacion de oferta. Su labor es esencial desde el punto de vista de la prospeccién sectorial, la definicion y
actualizacién de cualificaciones profesionales, certificados de profesionalidad y especialidades formativas, asf
como de la difusién de las diferentes iniciativas de formacién para empresas y trabajadores.

Por ejemplo y fijandonos en el caso de la Agrupacién sectorial de ENERGIA (que engloba alguno de los
CNAES, objeto de estudio) en el ambito estatal para el ejercicio 2022, se establecieron un total de 113
especialidades formativas®, dirigidas a los sectores de Ciclo integral del agua, la industria eléctrica, y de
estaciones de servicio.

La informacion contenida en las especialidades convocadas para estos sectores hace referencia
fundamentalmente a los procesos de disefio, instalacién, montaje y mantenimiento de estructuras, nuevos
materiales, control de calidad y eficiencia energética, sistemas de informacion geografica, gestiéon de residuos,
normativas de calidad, gestion y auditoria medioambiental en empresas del agua, biomasa, energia solar
térmica...

Estos contenidos de caracter técnico se completaron con formacién disefiada para los procesos de atenciéon
al cliente, la negociacion y la venta, si bien en menor medida, en cuanto esta formacién mas transversal se
oferta a través de programas de caracter intersectorial.

En cuanto a los colectivos que se priorizaron, en el sector de empresas dedicadas al ciclo del agua, se senald
a todos los trabajadores que cotizan en el grupo 8, en el sector de la industria eléctrica se determiné que no
existia un colectivo con especial necesidad de formacion y para el sector de estaciones de servicio, se puso el
foco en expendedores de estaciones de servicio y en trabajadores de nueva incorporacion.

° Anexo Il a las Convocatoria de Oferta Estatal (2022) para la formacién dirigida a trabajadores ocupados, integrado por las
especialidades formativas, aprobadas por las estructuras y comisiones paritarias de sector. Se adjunta al presente escrito.
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La formacion destinada al sector del metal, integrada en la Agrupacién Sectorial del Metal, junto a otros
sectores, se organiz6 en la Convocatoria de 2022 a través de 139 especialidades, referidas a competencias
técnicas de diseno, instalacion y montaje, mantenimiento de vehiculos y aeronaves, mantenimiento industrial,
mecanica, fontaneria, soldadura, carpinteria competencias digitales, programacion y disefio de aplicaciones,
metodologias de ingenierfa, fundamentos de robdtica o autématas programables, entre otras.

En este sector, la comisién paritaria priorizé a los trabajadores sin cualificacién oficial o baja cualificacién, asi
como a trabajadores/as afectadas por procesos de ERE o ERTE.

Para los trabajadores/as del sector de empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos, ubicadas en

la Agrupacion sectorial de SERVICIOS A LAS EMPRESAS, se programaron en la misma convocatoria, 260
especialidades centradas en materias como los sistemas de gestion medioambiental y auditorias energéticas,
gestion de recursos hidricos, energias renovables, metodologias y proyectos de innovacion digital, control
estadistico, desarrollo tecnolégico de procesos productivos, procesamiento y analisis de datos, domotica

y monitorizacién de consumos, gestion internacional de la empresa, mantenimiento industrial, gestion de
residuos, entre otras. Junto a estas especialidades de caracter técnico, también se ofertd para el sector
formacién en materia de habilidades de comunicacioén, direccién de equipos, trabajo colaborativo o gestion
digital del talento.

En este sector los colectivos que se consideraron prioritarios fueron: mujeres, jovenes menores de 30 afos y
mayores de 40, personal de baja cualificacion, trabajadores auténomos, trabajadores con contrato parcial y
aquellos afectados por procesos de ERE /ERTE.

Finalmente, en el caso del sector de la Construccion, que en las convocatorias estatales se integra en la
agrupacién sectorial de CONSTRUCCION E INDUSTRIAS EXTRACTIVAS, en cuanto a los colectivos que se
han considerado criticos, se sefiala expresamente junto a otros, al colectivo de mujeres, “debido a la baja
representacion que tienen en el sector”.

La oferta formativa en estos sectores debe recoger de forma agil el trabajo de prospeccién en las empresas
que realizan las comisiones paritarias.

Es necesario dotar a estas comisiones de un mayor impulso y profesionalizacion, estableciendo estructuras
paritarias integradas® en aquellos ambitos sectoriales en los que la integracion de esfuerzos entre comisiones
genere mas sinergias y mas eficacia en sus funciones.

Al amparo del Plan de recuperacion, transformacion y resiliencia, que contempla entre sus ejes la
transicion ecolégica, la transformacion digital, la cohesion social y territorial y la igualdad de género, se
estan financiando actuaciones en los Ultimos afios, a través de convocatorias y licitaciones publicas, en la
linea de favorecer la capacitacién digital de base necesaria para la posterior adquisicién de competencias
técnicas para la transicion verde y energética, poniendo el foco en el colectivo de la mujer y primando las
especialidades formativas en competencias digitales, y verdes o climaticas.

Algunos de estos programas arrancan ahora y no se han contrastado adn con la realidad de la ejecucién y por
tanto no podemos concluir sobre la pertinencia para trabajadores y empresas de los diferentes sectores de
actividad, de los contenidos que, en materia de competencias verdes, se estan impulsando a través de estas
vias y sobre la participacion real de mujeres en la formacién propuesta.

© En la actualidad Gnicamente se ha constituido la Estructura Paritaria Sectorial de Economia e Industria digital.
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En otros casos, ya se conocen algunas dificultades en su ejecucion que aconsejan introducir factores de
flexibilidad y de agilidad, para poder poner en marcha en cada momento formaciones necesarias para los
trabajadores muy conectadas con las realizaciones profesionales que se estan demandando y como ya

se ha comentado anteriormente, no perder nunca de vista en el disefio de las diferentes convocatorias, la
realidad de trabajadores, empresas y territorios: implicando a las empresas en la definicién de la formacion
que se oferta, favoreciendo canales de formacién que permitan el acceso efectivo a la formacién en zonas
menos pobladas, flexibilizando requisitos de acceso a la formacién, impulsando campafias de difusién que
generen interés, dedicando recursos a la orientacion antes y después de la formacién, permitiendo itinerarios
formativos.

¢Qué nos dicen algunos datos de participacion real?

Para ver el impacto de género alcanzado por las iniciativas estatales de formacién continua hemos analizado
datos de participacion extraidos de la Fundacién Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE)” en
acciones formativas vinculadas a los diferentes ambitos de la transicion verde y energética. Para ello, nos
hemos fijado en el encuadre de tales acciones formativas en su correspondiente area profesional. Con el fin
de sintetizar la informacion, hemos agrupado las areas en tres &mbitos relevantes.

- Competencias especificas para empleos VERDES.
- Competencias STEM.
- Competencias en actividades de alto IMPACTO medioambiental.

Los datos relativos a las competencias VERDES nos permiten inferir que, en general, la participaciéon femenina
aparece claramente subrepresentada, salvando el crecimiento experimentado por el Area de Eficiencia
Energética, con una clara inflexion positiva en 2017 cuya evolucion se estabiliza en los afios posteriores en
torno al 30% de mujeres respecto del total de personas participantes. También es destacable la tendencia
creciente del Area de Gestién ambiental (acompafiada de aspectos medioambientales), que en el 2021
alcanzé un 46%.

" Datos de formacién programada por las empresas y ofertas formativas estatales dirigidas a personas trabajadoras prioritariamente
ocupadas desde 2015 a 2021.
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Porcentajes de la poblacién femenina
participando en formacion de relevancia
ecologica (respecto del total de participantes)

Area profesional: 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Competencias VERDES

Aspectos medioambientales 34% 21% 28% 24% 25% 37% 34%
Eficiencia energética 0% 0% 19% 32% 30% 28% 28%
Energia eléctrica 6% 7% 4% 7% 8% 8% 5%
Energias renovables 14% 14% 12% 18% 17% 13% 16%
Frio y climatizacion 7% 7% 15% 10% 9% 11% 9%
Gas 4% 3% 5% 3% 4% 4% 3%
Gestién ambiental 39% 32% 36% 38% 44% 45% 46%
Instalaciones eléctricas 7% 5% 7% 8% 8% 9% 9%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos publicados por FUNDAE.

En cuanto a las formaciones sobre STEME, la participacién femenina en este campo resulta bastante
prometedora en aquellas Areas relacionadas con las competencias TIC. Arrojan una proporcién de mujeres
proxima a la deseable equidad de género, llegando incluso a superar el 50% en alguna de ellas. Destaca
positivamente la formacién en el Area Aeronautica. No obstante, en otros campos queda todavia mucho
trabajo por delante para alcanzar un nivel satisfactorio.

& Pertinentes por su relacién con las transiciones verde y energética que se basan ineludiblemente en soluciones que requieren de la
aplicacion de competencias encuadradas en este rango.
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Porcentajes de la poblacién femenina
participando en formacion de relevancia
ecologica (respecto del total de participantes)

Area profesional: 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Competencias STEM

Aeronautica 16% 22% 22% 31% 28% 35% 31%
Construcciones aeronauticas 0% 0% 0% 0% 0% 11% 12%
Construcciones metalicas 9% 7% 10% 10% 9% 10% 9%
Desarrollo (TIC) 33% 38% 34% 37% 45% 47% 46%
Electromecanica de vehiculos 6% 7% 6% 7% 8% 7% 9%
Gestion de la informacién y comunicacion 52% 51% 49% 52% 53% 55% 55%
Instalaciones de telecomunicacién 5% 8% 9% 4% 10% 5% 10%
Sistemas y telematica (TIC) 48% 46% 46% 48% 49% 49% 49%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos publicados por FUNDAE.

Algunas lecciones aprendidas de la formacién de oferta

Si queremos aprovechar la oportunidad que en términos de empleo esta suponiendo la transicion energética

para impulsar el acceso y promocion profesional de la mujer al tiempo que incidimos en la recuperacion de los
territorios mas afectados por el transito hacia una economia mas verde, hemos de seguir incidiendo desde las
politicas activas de formacion desde la inmediatez del presente, pero conscientes de que la trascendencia del
objetivo y nuestra posicién de partida, requeriran de un esfuerzo prolongado en el tiempo.

La experiencia de algunas de las Convocatorias que se han relacionado ha evidenciado que hay determinados
factores que limitan la participacién en las iniciativas y, en consecuencia, acaban perjudicando el alcance final
de las mismas y la aproximacion a los objetivos estratégicos.

En algunas ocasiones, estas iniciativas de formacién han optado por limitar o penalizar la formacion a través
de ciertas modalidades de imparticién como la teleformacién. Se ha priorizado la formacién presencial,

en ocasiones por desconflanza debida a malas praxis y en otras ocasiones por desconfianza hacia la

calidad metodolégica, restringiendo y mucho las opciones reales de formacién para mucha poblacién de
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determinadas zonas o de muchos colectivos a los que la formacién a distancia les permite conciliar su vida
personal con la profesional.

Sin embargo, ya las medidas de flexibilizacién adoptadas frente a la COVID-19, han acabado demostrando
la utilidad y validez de canales no presenciales de interaccion didactica y que han permitido el acceso a

la formacién especialmente para colectivos de mujeres con cargas familiares y en general para todos los
trabajadores, que de otro modo no hubieran podido conciliar trabajo y formacion.

Otra cuestion que puede dar al traste con la pretension de llegar a un volumen critico de personas formadas,
es lainclusion en catalogo de nuevas especialidades formativas, cuya pertinencia es muy actual, pero que se
restringen a perfiles de entrada innecesarios en términos de titulacion o de experiencia profesional. Resulta
imprescindible un analisis mas riguroso de los perfiles profesionales a los que se dirigen las propuestas
formativas y flexibilizar en lo posible los requisitos para la participacion.

Exigir una experiencia profesional concreta, por ejemplo, para poder acceder a una especialidad formativa
puede dejar fuera a un volumen muy amplio de personas, de forma innecesaria cuando dicha experiencia no
sea imprescindible para poder adquirir los conocimientos que se contemplan en la especialidad.

Con caracter general a través de estos fondos publicos es dificil acceder a formacién especifica de un sector
que permita a trabajadores que provienen de otro, reciclarse en sus competencias. Actualmente esto es solo
posible en algunas comunidades auténomas. V, sin embargo, esta posibilidad daria mayores opciones para
favorecer el acceso de mujeres trabajadoras a estos sectores de actividad.

Para los trabajadores en general, y para el colectivo de mujeres trabajadoras en particular, la formacién para
su reskilling y upskilling necesita un entorno estable, con fondos anuales a través de convocatorias recurrentes.
La ausencia de convocatorias sistematicas trunca las posibilidades de actualizacion permanente para muchos
trabajadores que no disponen de recursos para invertir personalmente por su cuenta.

Buenas practicas
y recomendaciones

La prospeccion permanente en el foco
de las diferentes actuaciones

Para que seamos capaces de atinar desde el ambito de la educacién y de la formacion de la poblacion
activa, es necesario que todos los actores implicados desplieguen su labor de una manera coordinada y en la
direccién adecuada. Y para ello, la prospeccién permanente en los sectores se configura como pieza esencial.

Se debe incidir en el tratamiento ordenado de los sectores que se denominan “verdes”, de sus ocupaciones
y perfiles profesionales, y el seguimiento periédico de los datos de cualificacién y empleo por sexo y por
territorios.
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El punto de partida deberfa consistir en una radiografia sobre la actualidad sectorial de la poblacién activa, en
cuanto a sus capacidades de base, carencias y tipo de competencias poseidas. La encuesta PIACC (Programa
de la OCDE para evaluacion internacional de las competencias de la poblaciéon adulta) es un ejemplo concreto
que sirve a este propdsito.

A un segundo nivel, se deben seguir potenciando a observatorios y analistas multidisciplinares, cuya misién
sea acudir al mundo productivo e indagar sobre las tendencias hacia el trabajo del futuro, arrojando luz
sobre el devenir de las ocupaciones y su peso en la estructura del empleo, con el andlisis de previsiones de
competencias “verdes” y los desafios para la formacion a corto y largo plazo.

En el centro del analisis y la investigacion debe colocarse el mapa de competencias profesionales, de

las diferentes ocupaciones de los sectores que constituyen la llamada economia verde, a través de la
implementacion de metodologias basadas en modelos como el ESCO, promovido por la Comisién Europea, o
el estadounidense O*NET, entre otros.

El efecto profesionalizador de la formacién que se necesita solo sera posible si los resultados de aprendizaje
prefijados se ajustan a las realizaciones profesionales de la ocupacién u ocupaciones de referencia. En el
marco de la Ley organica de ordenacion e integracion de la formacion profesional (L.0.3/2022), el nuevo
Catélogo Nacional de Esténdares de Competencias Profesionales se alumbra como instrumento esencial en
torno al que va a pivotar la formacién permanente necesaria para la cualificacién y recualificacién profesional
de trabajadores, al constituirse como referencia para el disefio de las ofertas de formacion profesional
basadas en itinerarios flexibles y acumulables y acreditables.

Finalmente, el papel de los agentes e interlocutores sociales resulta esencial para afrontar este reto. Por su
cercanfa a la realidad de las empresas y de sus plantillas, parten de una posicién inmejorable para contribuir
a la prospeccion y el andlisis predictivo sobre la estructura futura del empleo, y de los perfiles profesionales
demandados por las ocupaciones actuales y futuras. La consolidacién de las estructuras y comisiones
paritarias sectoriales debe jugar un papel esencial en este escenario.

La difusién de opciones de cualificacién

Es necesario conectar la formacién profesional y permanente con la cambiante realidad del mundo
productivo, a través de un dispositivo que permita consensuar la concrecion de las competencias requeridas
por una ocupacion y su traduccién en resultados de aprendizaje. Resulta urgente para nuestro tejido
empresarial (constituido principalmente por pymes), y nuestras profesionales contar con una informacion
accesible y actual sobre programas especializados y opciones reales de cualificacion y/o actualizacion de
competencias.

Por otra parte, hay que impulsar campafias y acciones de divulgacion, por un lado, con el apoyo de
empresas y profesionales de referencia, que atraigan al colectivo de las mujeres hacia sectores y profesiones
directamente implicadas con la transicion energética y la sostenibilidad.

La orientacién profesional a lo largo de la vida educativa y profesional

Se debe poner realmente en practica un modelo de orientacién formativo-profesional dirigido a difundir
las oportunidades y ventajas de la cualificacion y/o recualificacion en las competencias y habilidades que
demandan los nuevos empleos verdes poniendo el foco en el colectivo de las mujeres trabajadoras.

En el seno de las empresas se debe potenciar la mentorizacion de las mujeres para su reskilling hacia
competencias y habilidades esenciales para el desempefio de puestos de trabajo en los sectores de la
economia verde, como herramienta o palanca para superar los estereotipos y sesgos de género que siguen
existiendo.
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La extension de la red educativa y formativa
Para lograr extender la oferta de cualificacion llegando a la mayor parte de nuestro territorio favoreciendo asi
las posibilidades de acceso en zonas mas vulnerables.

Flexibilizacion en las ofertas de formacion

Debemos incidir en una oferta formativa flexible en modalidades (online, a través de aula virtual.) que facilite
elacceso a la capacitacion al colectivo de mujeres que cuenta con mayores dificultades para conciliar su vida
profesional y personal. Esta via resulta clave de igual forma para impulsar la formacién, en las zonas de la
Espafa vaciada, afectadas por la despoblacién que ha supuesto la deslocalizacion de los sectores en declive y
que puede ver en el impulso a la economia verde, una oportunidad de reactivacion.
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Sendas para una transicion energética con igualdad de género.

Aprendizajes de los programas

de insercion laboral para el empleo
verde en materia de instalacion

de placas fotovoltaicas con mujeres
en situacion de vulnerabilidad.

Almudena Cabezas Gonzalez, Paula Yélamo, Luisa Fernanda Guerra e Ignacio Baratech.
Plataforma para el Empleo Verde

Taly como afirman las Naciones Unidas, la Organizacion Internacional del Trabajo y la Unién Europea, el
empleo verde se postula como una herramienta idénea para crear trabajo decente que impulse la transicién
ecoldgica, atendiendo a la sostenibilidad con énfasis en lo social'. Este capftulo aborda los posibles caminos
para que la poblacién en situacion de vulnerabilidad forme parte de la transformacién, proponiendo la
incorporacion de una perspectiva de género interseccional. Para ello se analiza el proyecto piloto de la
Plataforma para el Empleo Verde, un espacio de colaboraciéon multi-actor que nace para conectar los nuevos
empleos generados por la transicién ecolégica con personas en situacion de vulnerabilidad que encuentran
dificultades para integrarse en el mercado laboral. La plataforma esta formada por una entidad del Tercer
Sector -la Fundacion Ecologia y Desarrollo, ECODES-, la empresa privada Ingeus, una institucion académica -la
Universidad Politécnica de Madrid, que participa mediante la facilitacion del itdUPM?-, y el Grupo Espafiol para
el Crecimiento Verde, una asociacion formada por mas de 50 empresas de diferentes perfiles y tamanos que
comparten un enfoque ambicioso para abordar los retos medioambientales.

I Véase: Naciones Unidas: Accion por el clima (2020). Transicion Industrial. Empleos verdes: la Gnica solucién viable. Disponible para
consulta online en: https://www.un.org/es/climate-change/climate-solutions/green-jobs [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023];
Organizacion Internacional del Trabajo (2023). El programa Empleos Verdes de la OIT. El Programa Empleos Verdes de la OIT. Disponible
para consulta online en: www.ilo.org/greenjobs [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023]; y, Comisién Europea (2022). Un Pacto
Verde Europeo. Esforzarnos por ser el primer continente climaticamente neutro.Disponible para consulta online en: https://commission.
europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-green-deal es [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023]

2 Las organizaciones que conforman la Plataforma verde son la Fundacién Ecologia y Desarrollo, una ONG dedicada a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, véase https://ecodes.org/; el Centro de Innovacion en Tecnologia para el Desarrollo Humano de la Universidad
Politécnica de Madrid, vease en https://itd.upm.es/; la empresa Ingeus es una empresa, dedicada al desarrollo de programas sociales
vinculados a la vivienda y el empleo, véase en https:.//www.ingeus.es/; y, el Grupo Espariol para el Crecimiento Verde (2023). Disponible
para consulta online en: https://grupocrecimientoverde.org/
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Con la intencién de extraer aprendizajes de este programa piloto que nos ayuden a comprender cémo se
esta produciendo la insercién de las mujeres vulnerables en el ambito de los empleos verdes, discutimos en
primer lugar qué entendemos por vulnerabilidad y sus caracteristicas, asi como cuales son las situaciones
que hacen vulnerables a las personas. Después, abordaremos las implicaciones de género de la vulnerabilidad
y definiremos los objetivos que tiene la Plataforma para el Empleo Verde y la Fundacién Adsis® en la medida
en que sus programas abren oportunidades de insercién laboral e inclusion social a personas en situacion de
vulnerabilidad.

Para finalizar se presentan los resultados preliminares de una investigacion cualitativa realizada entre
noviembre de 2022 y enero de 2023, consistente en entrevistas en profundidad a una muestra de mujeres que
participaron en programas de empleo verde de la Plataforma y de la fundacién Adsis. En total, se realizaron
entrevistas en profundidad a 10 personas relacionadas con el programa -5 participantes de los 60 total, 4
asesoras laborales y gestoras de empresa, y un profesor-, de las cuales 8 eran mujeres y 2 eran hombres*.

La muestra fue seleccionada en base a la disponibilidad de las personas, aunque en el caso de las mujeres
estudiantes se cubrid todo el universo de la muestra, al igual que el profesor, las asesoras y gestoras; siendo, el
dnico participante masculino escogido por técnica de bola de nieve.

La idea inicial era realizar la investigacion a participantes del programa de la Plataforma de Empleo Verde.

Sin embargo, al ver que en el programa las mujeres participan en paridad - 60 en total y 30 mujeres-, pero

en el itinerario de Técnico/a de Instalacion de Sistemas Solares Fotovoltaicos, de 20 participantes solo 1 era
mujer, se decidié ampliar a otros programas de formacion en materia similar, a fin de que la muestra fuera mas
significativa. De este modo, se incorporaron las participantes y las trabajadoras del programa de inserciéon
laboral en empleo verde de la Fundacion Adsis, con un programa parecido respecto al proceso de captacion,
diversidad de itinerarios formativos y modo de funcionamiento, y a que la UPM también era parte del disefio e
imparticion del curso mediante un profesor. En este, se realizaron entrevistas a las 4 mujeres que acabaron las
formaciones de instalacion de placas fotovoltaicas, que eran también las Unicas mujeres de dos formaciones
con un total de 40 participantes.

La sistematizacion de los resultados atiende a las narrativas y percepciones de las participantes seleccionadas
sobre las brechas de género existentes en el mundo del empleo verde, pensado entonces en una serie de
recomendaciones finales para consolidar una transicion energética sensible a las desigualdades de género y
comprometida con su erradicacion.

? Puede consultarse informacion en su pagina oficial en Internet: https://www.fundacionadsis.org/es/quienes-somos

4 Se han realizado un total de 13 entrevistas, de las cuales 10 han sido utilizadas. De las 10 personas entrevistadas, 8 eran mujeres: 5
alumnas, 2 intermediarias laborales y 2 gestoras de empresas.
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Aproximaciones al concepto
de vulnerabilidad

El concepto de vulnerabilidad sufre transformaciones desde su Introduccién en la década de 1970, en la que
era utilizado en referencia a la situacion en la que quedaban las personas que sufrian de fenémenos naturales
catastroficos, hasta el comienzo de la década de 1980 cuando su significado pasa a describir las situaciones
vitales que son consecuencia de las estructuras y procesos socioecondémicos causantes de desigualdad,

y que ponen a ciertas personas en posiciones de indefensién. La accién humanitaria y la cooperacién al
desarrollo son la cuna de este marco teérico que estudia la dificultad de acceso a bienes y servicios como
una manifestacion de las estructuras socioeconémicas®. Ya en nuestro siglo, la vulnerabilidad es la base del
disefo de politicas pUblicas y planes de desarrollo e intervencién humanitaria, siendo el marco desde el que
se proyectaron los Objetivos del Desarrollo del Milenio para reducir la pobreza y la desigualdad, identificadas
como causas de la vulnerabilidad humana, y desde donde ha partido el posterior disefio de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible®.

Conocer y entender bien el concepto de vulnerabilidad es clave para identificar como se relaciona con los
empleos verdes y su capacidad de incidir en la calidad de vida de las personas trabajadoras, al tratarse de
“empleos decentes que contribuyen a preservar y restaurar el medio ambiente mediante la incorporacion de
uno o mas de los siguientes aspectos: aumentar la eficiencia del consumo de energia y materias primas; limitar
las emisiones de gases de efecto invernadero; minimizar los residuos y la contaminacién; proteger y restaurar
los ecosistemas; y contribuir a la adaptacién al cambio climatico””.

Sila vulnerabilidad, por definicién, nos indica que nuestra existencia se sostiene a partir de condiciones
infraestructurales -vivienda, alimentacion, seguridad-, y sobre la situacion particular de que unos dependemos
siempre de otros®, podemos determinar que las personas en si no son vulnerables, sino que se encuentran en
situaciones que vulneran sus derechos a consecuencia de estructuras econémicas y sociales. Por ello, nos referimos a
colectivos vulnerabilizados: el conjunto de aquellas personas que comparten caracteristicas vitales similares relativas
al hecho de que no pueden tomar decisiones auténomas porque han sido desposeidas de los elementos esenciales
para Vvivir, ya sea por razones de pobreza, incapacidad de subsistir, enfermedad o sometimiento a otras personas.

Las personas pertenecientes a colectivos vulnerables viven situaciones que dificultan su integracion social

y pueden generar relaciones que las hacen mas fragiles, ya que se encuentran desprotegidas al no tener
recursos para afrontar los riesgos imprevistos®. En estos casos, la generacion de recursos y oportunidades de
insercion social a través del empleo es fundamental para superar las condiciones de vulnerabilidad generadas
por las sucesivas crisis y por la ortodoxia neoliberal que ha priorizado las necesidades del mercado frente al
bienestar humano y los limites ecolégicos del planeta en las Gltimas décadas.

° Kottow, M. (2011). Anotaciones sobre vulnerabilidad. Revista Redbioética/UNESCO, 2(4), 91-95.
© Gazquez, M. V. (2021). Vulnerabilidad social, genealogia del concepto. Gazeta de Antropologfa, 37(1).

7 Organizacion Internacional del Trabajo (2023). El programa Empleos Verdes de la OIT. El Programa Empleos Verdes de la OIT. Disponible
para consulta online en: www.ilo.org/greenjobs [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

8 Butler, J. (2018) Resistencias, Repensar la vulnerabilidad y la repeticion. México: Paradiso editores. .

9 Kottow, M. (2011). Anotaciones sobre vulnerabilidad. Revista Redbioética/UNESCO, 2(4), 91-95
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En Espana, las crisis concatenadas desde 2008 -financiera, de empleo, de vivienda, de refugiados, y

mas recientemente la del COVID-, dispararon la inseguridad y la precariedad. Para hacer frente a sus
consecuencias, los gobiernos han puesto en marcha mecanismos para detectar, evitar y paliar las situaciones
de vulnerabilidad®®. Asi, han surgido legislaciones que pretenden incidir sobre dichas condiciones, por
ejemplo, en materia de vivienda, para hacerla accesible a los colectivos vulnerables mediante la proteccion
permanente del parque publico de vivienda social, la regulacion de los desahucios de personas en situacion
de vulnerabilidad y un nuevo protocolo de respuesta juridica y de servicios sociales*®. Y, también, podemos
destacar como la Nueva Agenda del Consumidor recoge el concepto de consumidor vulnerable en referencia
a la probabilidad ex ante de que una determinada persona obtenga un resultado negativo en su relacion de
consumo, condicionada por aspectos como la dificultad para obtener o asimilar informacién, una menor
capacidad para comprar, elegir o acceder a productos adecuados, o una mayor susceptibilidad a dejarse influir
por practicas comerciales*?.

Otro ejemplo de politica social centrada en las personas vulnerables mas reciente es el bono social, que ofrece
una reduccion en las facturas de la luz, el gas y el agua, con la finalidad de paliar la situacion abusiva de la
subida de los precios de estos bienes imprescindibles®?. Igualmente, ya en el campo de las politicas de empleo,
se contemplan acciones especificas dirigidas a colectivos vulnerables como puede ser el Plan Trienal para
prevenir y reducir el paro de larga duracién, también conocido como Plan ReincorporaT 2019-2021', cuya meta 4
busca reducir a la mitad la brecha de género entre mujeres y hombres en paro de larga duracién de 11,6 a 5,8.

El de la vulnerabilidad es un terreno complejo donde juegan muchas variables que es necesario tener en
cuenta, ya que determinar quiénes son las personas que se deben priorizar a la hora de disefiar los programas
de empleo verde no es facil.

10 Alcafiiz, M. (2015). Nuevas desigualdades en contextos de crisis: la precariedad laboral femenina en Espafa. In First International
Meeting of Issow. Work, Social Change and Economic Dynamics: Challenges for Contemporary Societies (pp. 507-526).

1 Consejo de Ministros (2022). El Gobierno aprueba la Ley por el Derecho a la Vivienda. Disponible para consulta online en: https://www.
lamoncloa.gob.es/consejodeministros/resumenes/Paginas/2022/010222-rp _cministros.aspx#:~:text=. a%20norma%20refuerza%?20
el%20quinto%20pilar%20del%20Estado,al%20primer%20ciclo%20de%200%20a%203%20a%C3%B1os [Consultado por Gltima
vez el 23/02/2023].

2 Gobierno de Espafa (2022, Febrero 25). Ley 4/2022, de 25 de febrero, de proteccién de los consumidores y usuarios frente
a situaciones de vulnerabilidad social y econémica. BOE.es. Disponible para consulta online en: https://www.boe.es/eli/
es/1/2022/02/25/4/con [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023]. En linea con ello, el Real Decreto Legislativo 1/2007, de 16
de noviembre (BOE ndm. 287, de 30/11/2007) reconoce los derechos irrenunciables de las y los consumidores, y determina que
si la persona consumidora se encuentra en situacion de vulnerabilidad debe ver incrementados sus derechos, siendo las empresas
las responsables de prestar especial atencién y asistencia a estas personas; véase Sanchez, F. X. (2022). La proteccion de las
personas vulnerables en el ambito del derecho del consumo ante la mala fe contractual y las practicas desleales de las empresas.
Disponible para consulta online en: https://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/16856-la-proteccion-de-las-
personasnbsp;vulnerables-en-el-ambito-del-derecho-del-consumo-ante-la-mala-fe-contractual-y-las-practicas-desleales-de-las-
empresasnbsp;/ [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

2 Secretaria de Estado de Energia (2023). Bono social de Electricidad. Disponible para consulta online en: https://www.bonosocial.gob.
es/#inicio [Consultado por dltima vez el 23/02/2023]. Este afio se ha aumentado el descuento del 25 al 65% para consumidores
vulnerables, y del 40 al 80% para consumidores vulnerables severos (dic. 2022 hasta dic. 2023) como respuesta a la insostenible

situacion que estamos viviendo.

¥ Servicio Publico de Empleo Estatal. SEPE https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/
publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/plan-reincorporat-paro-larga-duracion.html [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].
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Normalmente partimos de una limitacién de recursos que impide a quien los necesita beneficiarse de ellos.
No obstante, la tendencia de que los programas sean disefiados incluyendo a un ndmero bajo de beneficiarios
(nunca superior a las dos cifras), quizas sea revertida por el incremento de gasto pUblico post-COVID, a través
del Plan de Recuperacion Next Generation UE.

Aungue los programas para la insercion laboral en sectores de empleos verdes son recientes y no hay muchos
antecedentes para acompafar la toma de decisiones y valorar el posible impacto generado, la premisa sobre
la necesidad de incorporar la perspectiva de género en los mismos nos parece necesaria, dado que, si bien

el colectivo de mujeres no debe considerarse como vulnerable, la mayor parte de ellas lo son*®; y, aunque

el movimiento de mujeres ha impulsado estrategias en las politicas pUblicas y las empresas para buscar la
igualdad real -como las acciones positivas y planes de igualdad-, las mujeres en el mundo son el 70% de las
personas pobres, el 80% de las personas desplazadas por razones climaticas'®y, estan sobrerrepresentadas en
los datos de pobreza energétical’.

Con estos datos, no cabe duda de que tener en cuenta el mainstreaming de género en la politica de empleo
verde es pertinente.

Para el Consejo de Europa la transversalidad es “la organizacion (la reorganizacion), la mejora, el desarrollo

y la evaluacién de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore

en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados

en la adopcién de medidas politicas”. Por eso, es parte de la Decision (UE) 2022/2296, del Consejo de 21 de
noviembre de 2022, relativa a las orientaciones para las politicas de empleo de los Estados miembros de la UE,
que enfatiza la necesidad de cerrar las brechas salariales, de empleo y de pensiones entre hombres y mujeres,
asf como en los estereotipos de género, junto a la reduccién de la pobreza y la exclusién social®®.

1> Segln la Organizacién de Naciones Unidas, el 70% de las personas pobres en el mundo son mujeres y una de cada cinco nifias en el
mundo sufre de pobreza extrema; en ONU Mujeres (2023). La mujer y la pobreza. Disponible para consulta online en:
https://www.unwomen.org/es/news/in-focus/end-violence-against-women/2014/poverty?
ga=2.98632665.630242349.1676566359-1630326597.1676566358 [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

¢ Ministerio de Igualdad. Instituto de las Mujeres (2020). Presentacién del informe “Género y cambio climatico: un diagnéstico de
situacion”. Disponible para consulta online en: https://www.inmujeres.gob.es/actualidad/noticias/2020/Junio/generoycambioclima.
htm [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

7 Hablamos de pobreza energética cuando se produce una situacién de falta de energia producida cuando no se tiene acceso a un
nivel minimo de electricidad en los hogares, no hay posibilidad de utilizar combustibles para cocinar o sistemas de calefaccion y
estufas seguros y sostenibles, o cuando no existen sistemas accesibles de energias modernas que permitan una actividad econémica
productiva y servicios publicos de alumbrado. Ministerio para la Transicién Ecolégica y el Reto Demografico (2019). Estrategia Nacional
Contra la Pobreza Energética 2019-2024. Disponible para consulta online en: https://www.miteco.gob.es/es/ministerio/planes-
estrategias/estrategia-pobreza-energetica/estrategianacionalcontralapobrezaenergetica tcm30-502982.pdf [Consultado por Gltima
vez el 23/02/2023].

8 https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2022-81717.
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Intersecciones entre género
y vulnerabilidad

SegUn el Ministerio de Igualdad las mujeres mas vulnerabilizadas en Espafa son mujeres ex-presidiarias,
prostituidas o victimas de trata, toxicémanas, victimas de violencia de género, aquellas en familias
monomarentales o mujeres mayores que viven solas, junto a las solicitantes de asilo . En estos casos, la
vulnerabilidad se alimenta de procesos que superan el marco de lo econémico o financiero.

Junto a las causas estructurales que explican por qué las mujeres tienen mas posibilidades de encontrarse en
situacion vulnerable destaca la brecha de género en el mundo laboral: en la mayorfa de indicadores relativos
al empleo la distancia entre hombres y mujeres es remarcable; y, en el mercado laboral espariol las mujeres
siguen teniendo dificultades para acceder a empleos de calidad y para ascender en sus puestos de trabajo.

Aspectos socioculturales como los roles y estereotipos de género emergen al abordar las brechas salariales,
y su mantenimiento o reforzamiento explican la segregacién vertical y horizontal, entre otros , pues vinculan
las posiciones laborales mejor remuneradas, mas visibles y con mayor responsabilidad a los hombres, y la
discriminacion directa e indirecta en el trabajo se manifiesta en no pocas ocasiones en las caracteristicas del
puesto que se ofrece. De esta forma, los sectores de actividad mas invisibilizados, peor retribuidos, asi como
los que suelen generar contratos temporales y a jornada parcial, estan fuertemente feminizados , y el patrén
sigue operando tras la consolidacion de la proteccién integral de la ley Organica 3/2007, que vela por la
igualdad efectiva de mujeres y hombres .

Ademas, en adicion a las caracteristicas socioeconémicas generales que condicionan el tipo de empleo al que
puede acceder una mujer -como el nivel educativo, la edad y la antigliedad en el empleo-, y que son medidas por
dichos estereotipos de género, debemos considerar otros ejes de poder y estratificacion social que aumentan la
posibilidad de estar en situacion vulnerable: la racializacion, la orientacion sexual, o como se ha visto, la edad o

la condicién juridica, son aspectos fundamentales a tener en cuenta, especialmente para las mujeres migrantes.

9 Ministerio de Igualdad. Instituto de las Mujeres (2023). Mujeres en situaciones de vulnerabilidad. Otras situaciones en riesgo de
exclusion social. Disponible para consulta online en: https:.//www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/multiDiscriminacion/mujeresVuln/
home.htm [Consultado por dltima vez el 23/02/2023].

20 Confederacioén Espafiola de Organizaciones Empresariales (2019). Analisis de la brecha salarial de género en Espafa. Identificando las
causas para encontrar las soluciones. Disponible para consulta online en: https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/analisis-
brecha-salarial-genero-espana-ceos-pwc.pdfv [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

21 Hay discriminacion directa cuando una persona es tratada de manera menos favorable que otra en la misma situacion, por razén
de sexo o circunstancias asociadas al mismo, sin justificacién objetiva y razonable. Son ejemplos: los despidos por embarazo; las
diferencias salariales injustificadas en un puesto de igual valor si quien desempena el puesto es mujer/hombre; las diferencias en las
oportunidades de ascenso o promocién; no reconocer de igual manera los mismos méritos; y el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo. En cambio, la discriminacién es indirecta cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra perjudica mas a
los miembros de un sexo -salvo que ésta sea adecuada, necesaria y justificada con criterios objetivos, esto es, las acciones positivas.
Son ejemplos de ésta, la diferencia de trato en los derechos de conciliacion familiar y laboral y las excusas respecto al requisito del
esfuerzo fisico o cualquier otro que sea predominante en un género, pero que no tenga ninguna relacion con el desempefio del puesto
de trabajo.

22 Gobierno de Espafia (2007). Boletin Oficial del Estado. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Disponible para consulta online en: https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/03/22/3 [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].
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Los programas de Empleo Verde
como oportunidad de insercién laboral
para mujeres vulnerabilizadas

Partimos de la asuncién de que los programas de insercion laboral pueden ser una oportunidad para dignificar
el empleo de las mujeres vulnerabilizadas y también permiten favorecer su acceso a mercados laborales

que suelen rechazarlas. Alimpulsar el Pacto Verde Europeo, la Unién Europea busca una economia moderna,
eficiente y competitiva, con medidas que aseguren la erradicacion de las emisiones netas de gases de efecto
invernadero para 2050, el uso sostenible de los recursos y que toda la ciudadania europea sea incluida en el
proceso, sin dejar a nadie atras, tal y como postulan los ODS??.

Entre las metas del Pacto Verde Europeo hay dos que nos interesan: 1. generar puestos de trabajo con
perspectivas de futuro, a partir de la formacion en capacidades para la transicién justa de personas que
quieran re-cualificarse; y, 2. erradicar la pobreza energética que afecta a 34 millones de personas europeas
mediante procesos de renovacion de los sistemas energéticos de toda la zona®*. Su plan de inversiones, el
llamado Plan de Inversiones para una Europa Sostenible de la Comisién Europea incorpora también el Mecanismo
para una Transiciéon Justa?®, centrado en asegurar una transicion equitativa y justa hacia una economfa verde
que incluye objetivos relacionados con el empleo, donde se sostiene que las poblaciones y los ciudadanos mas
vulnerables a la transicion seran protegidos al proveer de empleos en sectores nuevos y en transicion, asi como
oportunidades de reciclaje profesional. Es por ello que la igualdad de género se convierte en una prioridad de
sus programas y proyectos.

Algunas organizaciones impulsan iniciativas que nacen de las inquietudes y posibilidades de financiacion

del Pacto Verde Europeo en conjuncién con la inserciéon laboral de personas en situaciones vulnerables. Por
ejemplo, la Fundacién Biodiversidad en colaboracion con el Ministerio para la Transicién Ecolégica y el Reto
Demografico y el Fondo Social Europeo, subvenciona numerosos proyectos de formacion para el empleo verde
gracias a su Programa Empleaverde. Su objetivo es impulsar y mejorar el empleo y el emprendimiento verde en
Espafia mediante la concesion de ayudas a proyectos que contribuyan a desarrollar el proceso de cambio en
los conjuntos de capacidades para cubrir el nmero de profesionales que la transicion justa requiere?®.

2 CE (2022). Un Pacto Verde Europeo. Esforzarnos por ser el primer continente climaticamente neutro. https://commission.europa.
eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-green-deal es; incluso, se ha valorado reducir las facturas energéticas de
personas vulnerabilizadas, CE (2023) Renovation Wave; https://energy.ec.europa.eu/topics/energy-efficiency/energy-efficient-
buildings/renovation-wave es#tackling-energy-poverty [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].

24 Dato extraido del articulo especializado de ISENER: Disponible para consulta online en: http://www.isener.org/la-pobreza-energetica-
y-como-afecta-a-la-poblacion/.

25 Comisién Europea (2021). El Mecanismo para una Transicion Justa. Disponible para consulta online en: https://commission.europa.eu/
strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-green-deal/finance-and-green-deal/just-transition-mechanism es [Consultado
por Ultima vez el 23/02/2023].

¢ Fundacion Biodiversidad (2023). Programa Empleaverde. Disponible para consulta online en: https://www.empleaverde.es/
[Consultado por dltima vez el 23/02/2023].
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Dentro del programa Empleaverde coexisten un total de 533 iniciativas que buscan generar nuevas oportunidades
de empleo verde destinado a colectivos en situacién de vulnerabilidad social, como el proyecto Innova Empleo:
experiencias de innovacién local para el empleo?” centrada en formacién para el empleo verde del colectivo de
personas con discapacidad intelectual, y el Proyecto para la formacién de instaladores en sistemas e instalaciones
para el ahorro y eficiencia energética en la edificacién (EFINNOVATE)?®, con la Confederacién Nacional de
Asociaciones de Instaladores y Fluidos (CONAIF), para formar a trabajadores de empresas de instalaciones y a
profesionales autbnomos, en métodos de ahorro y eficiencia energética en la edificacion, para realizar mediciones
y estudios e inspecciones de ahorro energético, utilizando las herramientas informaticas destinadas a tal efecto.

Estas iniciativas se centran en capacitar y aumentar la empleabilidad de personas en situaciones vulnerables y
algunas, como la Capacitacién de salicultoras siglo XXI?%; Futuro Sostenible (ESFERA)?; el Autoempleo verde para
trabajadoras auténomas (UATAE)?'; o Ecoigualdad de género en el medio rural (AMFAR Cadiz)3?, se han centrado
en las mujeres.

Causas y efectos de las brechas de género
en el acceso y participacion en los programas
de empleo verde de la Plataforma de Empleo
Verde y la Fundacion Adsis

La Plataforma para el Empleo Verde hace de nexo de unién entre las empresas implicadas en la transicion ecologica
que buscan generar empleos dignos y las personas desempleadas que estan en blsqueda de empleo que se
encuentran en situaciones socialmente complejas??. El objetivo de este partenariado es cubrir la demanda de empleo
que tienen las empresas y generar empleo de calidad para personas que necesitan estabilidad, al tiempo que se

2’ Fundacion Biodiversidad (2023). Programa Empleaverde: EFINNOVATE Disponible para consulta online en: https://www.empleaverde.
es/proyectos/proyecto-para-la-formacion-de-instaladores-en-sistemas-e-instalaciones-para-el-ahorro-y [Consultado por Gltima vez
el 23/02/2023].

8 Fundacion Biodiversidad (2022). Programa Empleaverde: Innova Empleo: Experiencias De Innovacion Local Para EL Empleo. Disponible
para consulta online en: https://www.empleaverde.es/proyectos/innova-empleo-experiencias-de-innovacion-local-para-el-empleo
[Consultado por dltima vez el 23/02/2023] .

2% Fundacion Biodiversidad (2022). Programa Empleaverde: Capacitacion de salicultoras siglo XXI. Disponible para consulta online en
https://www.empleaverde.es/proyectos/salicultoras-cadiz [Consultado por dltima vez el 07/03/2023]

%% Fundacion Biodiversidad (2014). Programa Empleaverde: Futuro Sostenible. Disponible para consulta online en:
https://www.empleaverde.es/proyectos/futuro-sostenible [Consultado por Gltima vez el 07/03/2023].

1 Fundacion Biodiversidad (2011). Programa Empleaverde: Autoempleo verde para trabajadoras auténomas. Disponible para consulta
online en: https://www.empleaverde.es/proyectos/autoempleo-verde-para-trabajadoras-autonomas [Consultado por dltima vez el
07/03/2023].

32 Fundacion Biodiversidad (2010). Programa Empleaverde: Ecoigualdad de género en el medio rural. Disponible para consulta online en:
https://www.empleaverde.es/proyectos/ecoigualdad-de-genero-en-el-medio-rural [Consultado por dltima vez el 07/03/2023].

33 plataforma por el Empleo y el Emprendimiento Verde (2023). Accién. Disponible para consulta online en: https://diadespues.org/
plataforma-por-el-empleo-verde/ [Consultado por Gltima vez el 23/02/2023].
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impulsa la transicion justa. La plataforma disefia sus programas de empleo en base a las necesidades reales
de perfiles profesionales verdes demandados por las empresas, y las competencias transversales y técnicas
requeridas y el perfil de las personas participantes, sus capacidades, necesidades y expectativas.

Hasta el momento, la plataforma ha puesto en marcha cuatro perfiles formativos: técnico/a de instalacion de
sistemas solares fotovoltaicos, asesor/a energético/a para hogares, técnico/a de instalacién y mantenimiento
de sistemas vegetales urbanos y rehabilitacién energética: instalacion de ventanas con criterios de eficiencia
energética. El contenido de las formaciones puede ser parte del catalogo del Servicio de Formacién
Permanente de la UPM, o bien, ser disefiadas por profesores miembros de varias escuelas diferentes si estas
son nuevas: algunas formaciones, como la del programa en asesoria energética, fueron disefiadas e impartidas
por la Fundaciéon Ecologfa y Desarrollo. No obstante, todas las formaciones siguen el procedimiento de la
formacion permanente de la UPM para asegurar la calidad de sus contenidos. La iniciativa es financiada por
la Fundacién Biodiversidad dentro del Programa Empleaverde, y se ha establecido en su disefio una cuota

de paridad en las y los usuarios del 50% de usuarios mujeres. El proyecto piloto se ha centrado en dos de los
perfiles profesionales verdes mas demandados por las empresas -la Asesoria Energética y la Instalacion de
Paneles Fotovoltaicos-, y se han disefiado e impartido un curso de cada tipo.

Por su parte, la Fundacion Adsis ha completado dentro de su programa tres generaciones de cursos de
instalacion de paneles fotovoltaicos. En el momento de realizacién de las entrevistas, estaba desarrollandose
el tercero.

Durante los meses de octubre de 2022 a enero de 2023 se realiz6 un trabajo de campo cualitativo con
entrevistas en profundidad semi-estructuradas como parte del programa de practicas del Master en
Estrategias y Tecnologfas para el Desarrollo®*. El objetivo de la investigacion exploratoria era identificar las
perspectivas de las mujeres sobre el empleo verde y las posibles brechas de género en los programas de
instalacién de placas fotovoltaicas que se encontraban realizando.

Al acercarnos a esta primera experiencia piloto el primer dato destacable es que, en el total del programa de
la Plataforma para el Empleo Verde, tal y como se preveia en su disefio, participaron 60 personas de las que 30
eran mujeres repartidas entre los distintos itinerarios; sin embargo, en el Técnico/as de Instalacion de sistemas
Solares Fotovoltaicos de 20 participantes solo 1 era mujer. En lo relativo al programa de la Fundacién Adsis, de
las 40 personas se cualificaron en materia de instalacién de placas fotovoltaicas, solo 4 de ellas eran mujeres.

Esta brecha de género en las formaciones de instalacion de placas fotovoltaicas es coherente con los datos

de los sectores de energia y construcciones, a los que pertenece la formacion, relativos a la distribucién de los
puestos de trabajo en base al género: seglin la EPA en Madrid, solo el 12% de todos los trabajadores del sector
de la construccién eran mujeres; y, de estas, el 50% de los empleos del sector son de administracion, atenciéon
al publico, contabilidad y finanzas, mientras que sélo un 0,8% de todas ellas trabajaban como albafiles®.

34 El disefio y realizacion de las entrevistas y su analisis fue desarrollado por Paula Yélamo Pinto como parte de sus practicas del Master
en Estrategias y Tecnologifas para el Desarrollo, en las que formé parte del equipo del itdUPM, y fueron revisadas por la Prof. Cabezas,
docente del MEyTD por la UCM.

3 SEPE (2021), Informe del Mercado de Trabajo Datos 2020 de Madrid, Observatorio de las Ocupaciones, . Disponible en Internet: 2021.
Informe del Mercado de Trabajo Madrid. Datos 2020 sepe.es https://www.sepe.es > SiteSepe > publicaciones > pdf, consultado 15
diciembre de 2022.
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Por otro lado, y centrandonos en estos cursos, la instalacion de placas cuenta con 100 horas de formacion y para
acceder a ella es necesario pasar un filtro previo. El principal requisito formal es que las personas que reciben todos los
cursos estén en situaciones vulnerables, asi como en situacion de desempleo de larga duracion (mas de un afio). En

el proyecto de la Fundacion Adsis se acabé incorporando un requisito afadido: se requeria que las personas usuarias
tuvieran conocimientos previos en electricidad, y, es, a partir del mismo, que los sesgos de género se cronifican.

En cuanto a los perfiles del alumnado de los cursos de instalacion de placas, la mayorfa de las personas seleccionadas
tenian entre 35y 45 afios y eran mayormente hombres que provenian del sector de la construcciéon o habian sido
previamente electricistas.

Por otro lado, las principales vias de entrada al programa fueron las derivaciones realizadas por los servicios pdblicos
de empleo municipales y, en algunos casos, mediante el boca a boca -aspecto que fue confirmado por las personas
entrevistadas, que conocieron su existencia a través de otras personas-.

Teniendo estos datos de partida, los conceptos emergentes surgidos a partir del andlisis de las narrativas y
discursos presentes en las conversaciones han sido categorizados en base a dos cuestiones: las razones que
esgrimen para explicar por qué han decidido participar en los programas; y en relacion a la brecha de género, las
causas identificadas.

¢Qué razones dan las personas entrevistadas sobre por qué han
decidido participar en un programa de empleo verde?

El motivo principal y compartido, de las mujeres participantes en el programa, aunque solo una de las personas
entrevistadas fue capaz de comentarlo de manera abierta, es que el trabajo es una necesidad. La Gnica
manera de salir de una situacién compleja es una mejora de la situacién econdémica porque un trabajo precario,
el ingreso minimo vital o el subsidio por desempleo no permiten vivir dignamente, solo dan para sobrevivir. La
mayor parte de las mujeres entrevistadas tenfan cargas familiares - aunque sélo dos de ellas tuvieran hijos,

las demas tenfan que cuidar de familiares o mandar remesas a sus paises-, por lo que la necesidad de salir
adelante era compartida. En estos casos los programas se perfilan como una entrada a un mercado laboral en
expansion donde hay mucha demanda de trabajadores cualificados vy, lo mas importante, donde los empleos
estan bien remunerados.

El hecho de que el empleo verde sea un sector en pleno crecimiento y que necesita mano de obra cualificada de
manera inmediata aparece como un segundo motivo. Las empresas estan dispuestas a formar a personas para
que trabajen en esto y alin es un espacio por construir en el que tiene cabida todo el mundo. Como afirmaba
una de las entrevistadas: “El mundo de la energia renovable es muy nuevo, y podemos construirlo nosotros”. Que
tanto la formacién como el futuro empleo que van a desarrollar se mueva dentro del empleo verde supone

un valor afiadido, segln la opinién de las estudiantes, pues algunas afirmaban que no solo esperan encontrar

un trabajo bien pagado y con buenas condiciones, sino que saben que trabajando podran ayudar a que otras
personas también trabajen, por un lado, y a hacer del mundo un lugar mas sostenible, por otro.

Asimismo, parece que se elige este programa frente a otros por una cuestion practica: permite reciclarse
laboralmente a quienes vienen de sectores que se han estancado, como el de la construccién, y necesitan
aprender nuevas habilidades; y, se aprovecha la gratuidad de estas iniciativas para reciclarse, o bien, ampliar
una formacién que ya se tiene pero que no se les reconoce, como pasa con las mujeres migrantes con
licenciaturas que no son reconocidas en Espafa. Ahora bien, también aparece cierta motivacion ética pues
parece que se trata de un “empleo noble”, pues gusta poder decir que iban a trabajar en eso y no en otras
labores consideradas poco éticas.
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Causas identificadas de la brecha de género en los cursos de
Técnico/a de instalaciéon de sistemas solares fotovoltaicos

En relacion a la identificacion o no de las brechas de género y sus causas es importante saber previamente
que las mujeres que han participado en los programas, exceptuando a una, ya habfan estudiado carreras en
América Latina y estaban en proceso de certificar sus titulaciones en Espafa: tres de ellas eran ingenieras, una
arquitecta, y la quinta mujer provenia del mundo de la construccién y la carpinteria. Asimismo, cada una de las
mujeres habia llegado a este &mbito porque minimo uno de sus familiares -de género masculino- ya trabajaba
en el sector fotovoltaico y le recomendé introducirse en él. Veamos, coémo identifican ellas estas brechas o que
piensan al respecto en las distintas fases del programa.

a) Filtro previo de entrada al curso

Las mujeres se encuentran con barreras para entrar en el curso que no son tan inamovibles para los
hombres. En el programa realizado por la entidad ajena a la plataforma, el mencionado filtro informal

de acceso al curso, que incluye tener un conocimiento basico en materia de electricidad, ya excluye por
definicién a la mayoria de las mujeres que quisieran participar al tratarse de un sector muy masculinizado
que reduce el porcentaje de mujeres que de por si pueden optar cumpliendo con el perfil: sélo las mujeres
que han estudiado electricidad en sus carreras pueden superar el filtro con facilidad; no obstante, en
términos generales, las personas que solicitaban este itinerario en especifico tenian un nivel de estudios
bajo. Se presupone que las mujeres que han estudiado carreras técnicas no suelen formarse en este tipo
de espacios, ya que no suelen encontrarse en situaciones de vulnerabilidad, excepto aquellas que han
salido del mercado de trabajo por la edad y pueden encontrarse sobrecualificadas y en desempleo de
larga duracién. Aunque el programa de la plataforma no incorporaba este requisito, solo una mujer acabé
cursando la formacion.

b) Proceso de captacion

Por otro lado, la captacion no suele ser un proceso que resulte sugerente o accesible para las mujeres.
Para empezar, es importante que la difusién de cartelerfa muestre a una mujer instalando placas, y esto
no siempre es asf. De las dos iniciativas analizadas, solamente el cartel de difusion del programa de la
plataforma inclufa al menos una mujer en su imagen=°.

De igual manera, si analizamos los programas dentro de la iniciativa Empleaverde, aunque el requisito de
50% de mujeres esta incluido en la mayoria de los proyectos, al final no siempre se ha alcanzado la paridad
(entendida como oscilacion de la horquilla 40%-60%).

Asimismo, en la entrevista con la asesora laboral comentd que en el primer contacto no se ofrecen todos
los perfiles, y ello proporciona una imagen mas positiva de otros itinerarios que el de instalacién de placas,
lo que acaba condicionando la eleccion.

Junto a los filtros formales -la primera parte de la captacién-, hay que fijarse en como se deriva a las
mujeres a las distintas formaciones después: la forma en la que se presenta el ambito laboral en el que la
mujer va a verse introducida acaba influyendo en la eleccién de uno u otro itinerario, y cuestiones como la
seguridad que perciben las mujeres en el entorno laboral, las posibilidades de ser contratada o los perfiles
laborales que pueda desempefiar a largo plazo, condicionan la preferencia por unos cursos sobre otros,
reforzando los estereotipos sexistas.

3¢ Ver en Anexo Foto con varios ejemplos.
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¢) Conciliacién laboral y familiar

Esta es una de las cuestiones fundamentales de las brechas laborales: el tipo de jornada laboral, su
regulacion y medidas facilitadoras. De hecho, las participantes reconocian tener problemas para conciliar
su vida personal o laboral con las actividades formativas: si bien algunas no tenian hijos a su cargo, si que
tenian otras responsabilidades familiares y se les hacfa dificil seguir el programa adecuadamente. En las
entrevistas, tres de las participantes se mostraron preocupadas por la flexibilidad que pide el trabajo de
instalacion de placas, en concreto -tanto en tiempo, como en desplazamientos- porque al llevar mas de un
afo en desempleo, la carga doméstica y de cuidados se habia redistribuido y caia enteramente en ellas.

Por otro lado, las entrevistadas que no eran participantes de la formacién también identificaron carencias
del convenio del sector fotovoltaico respecto a la conciliacién familiar, pues aunque el convenio colectivo

contempla la corresponsabilidad y la conciliacion, el art. 54 referido a la no discrimibacion en la relaciones
laborales, deja la regulacion expresa a los planes de igualdad (art. 59), y a la negociacion entre empresas y
trabajadoras, sin pautar condiciones de jornada ni referencias concretas a medidas especificas®’.

d) Influencia cultural y social: estereotipos de género y practicas empresariales

Los estereotipos de género como base del modelo social y cultural aparecen de una u otra forma en las
conversaciones con todas las personas entrevistadas. En sectores y empleos masculinizados se evidencia
el rechazo a la idea de hacer este trabajo en mujeres del entorno de las participantes a las que se les ha
propuesto inscribirse en el curso, siendo por ejemplo recurrente el estereotipo de la fuerza -el pensar

que es un trabajo que requiere de esfuerzo fisico-, aunque las participantes remarcan que ellas pueden
hacerlo porque, en muchas ocasiones, el trabajo esta mecanizado. Ademas, aparece la percepcion de que
los entornos administrativos o de gestion son mas seguros para las mujeres, y especialmente adversos
respecto a una posible contratacién. Los prejuicios de género estan socialmente vigentes porque no se

ha normalizado que las mujeres desarrollen empleos manuales, y aunque el metal y la construccion se
perciben como entornos laborales endogamicos y machistas, configurandose como espacios que excluyen
a las mujeres y que no les permiten sentirse comodas, el acoso sexual en el trabajo se produce en todos los
sectores y tipos de empleo: se estima que 1 de cada 5 mujeres ha sufrido acoso sexual en el trabajo en el
estado espafiol®.

Se ha afirmado también en las entrevistas que estos estereotipos provocan que, de manera intencionada

o no, las empresas acaben contratando a hombres para las tareas operativas. Por ejemplo, dos de las
participantes reconocfan sentirse inseguras a la hora de buscar trabajo porque pensaban que no las iban

a contratar, por lo que renunciaron a trabajar como operarias y optan por buscar empleos de comercial o
administrativa, tradicionalmente feminizados: Una de las participantes afirmaba no verse instalando placas
y habia optado por un trabajo de administracion, mientras que otra, que habia sido carpintera, reconocia
que ella si queria trabajar de operaria porque ya conoce los sectores masculinizados, pero sabia que antes
la contrataban porque ya la conocian, y no porque las empresas quieran mujeres.

37 Véase IV Convenio Colectivo estatal de la industria, las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal; en Resolucion de 29 de
diciembre de 2021, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el IV Convenio colectivo estatal de la industria,
las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal. Disponible en https://www.boe.es/diario boe/txt.php?id=BOE-A-2022-479

38 Comisiones Obreras (2021). Acoso sexual y acoso po razén de sexo en el ambito laboral en Espafia. Disponible en Internet:
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/estudios/investigaciones/202 1/pdfs/estudioacososexual1.pdf
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Aunque desde el acompafiamiento laboral que realizan las fundaciones se insiste en que pueden trabajar
en el sector como operarias, superar los sesgos es complicado: las gestoras de las empresas reconocieron
que, si bien las mujeres salen de los programas capacitadas por completo, tienen muchas dudas sobre si las
contrataran, confirmando la operatividad de los prejuicios de género en la contratacién a mujeres operarias.

Mientras se dice que quieren encontrar trabajadores, independientemente de su género, en la practica se
ofrecen perfiles comerciales o administrativos a las mujeres y se contrata a hombres para instalar placas,
de manera que la segregacion horizontal y vertical operan conjuntamente. En las entrevistas se afirma que
en realidad las empresas no estan interesadas porque la igualdad no les compensa “si tiene 10 tios, para
qué se va a arriesgar”; o bien, no ponen en valor a las mujeres que estan capacitadas “no se les dan la opcién
de demostrarlo”, e, incluso, alguna cree que en ciertas empresas pensaban que las mujeres podian hacer
menos cosas que los hombres: “A los hombres se les contrata creyendo que pueden hacer muchas cosas, pero
a las mujeres se nos contrata para algo especifico”.

e) Entornos masculinizados

El hecho de que el entorno de trabajo esté masculinizado es también reconocido como un inconveniente,
ya que las mujeres saben que para que se considere que estan al mismo nivel que los hombres en

el desempefio del trabajo tienen que esforzarse mas, y muchas sabiendo eso, no estan dispuestas a
incorporarse al sector. Esto se traduce incluso en la propia formacién: una de las alumnas que compartia
clases con otras dos, reconocié que, de ser la Gnica mujer, hubiera dejado el curso inmediatamente. Y esta
masculinizacién implica, ademas, la carencia de referentes, como sefialan las gestoras de programas, lo
que significa que no se difunden historias de mujeres que han encontrado trabajo como operarias porque
las pocas que hay son invisibilizadas, por lo que sus experiencias no pueden servir de guia a las demas, que
tienen dudas sobre si el sector fotovoltaico es un espacio donde las mujeres tienen cabida.

f) Apoyo del circulo cercano a las participantes y entornos masculinizados

Un Ultimo aspecto que cabe destacar de las entrevistas y que las participantes han subrayado es que
contar con el apoyo familiar o del entorno juega un papel fundamental para que ellas empiecen y terminen
formaciones que las habiliten para trabajar en profesiones masculinizadas. Por ejemplo, si la familia es
tradicional y asume los roles de género, se produce un rechazo a este tipo de sectores y negara el apoyo a la
mujer que quiera introducirse en él -apoyandola en la conciliacién y a superar sus dudas-, mientras que hay
otras familias que, por el contrario, apoyan a las mujeres y facilitan su inmersion en el sector. En este sentido
varias de las participantes manifestaron que el apoyo de su entorno familiar a la hora de poder realizar la
accioén formativa, fue fundamental para su conclusion.
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Destacados
y recomendaciones

La primera conclusién a la que podemos llegar tras esta primera aproximacion al empleo verde con perspectiva de
género interseccional es que el perfil de instalaciéon de placas no resulta atractivo para las mujeres porque no se
percibe como un entorno seguro a nivel laboral, social y cultural. Por ello, necesitamos pensar en qué medidas es
necesario incorporar para mejorar la inclusion y la representacion de las mujeres en este sector.

En primer lugar, es importante tener en cuenta que este tipo de programas que tienen como objetivo
dignificar situaciones vulnerables son producto de una visién del desarrollo que facilmente puede

resultar paternalista. Las participantes entrevistadas reconocian que este no es el primer curso de estas
caracteristicas que realizaban, y que a veces sienten que estan siendo utilizadas para “cumplir con las
cuotas”; y quizas ello se debe a que, en cierto modo, su capacidad de agencia queda anulada por el hecho de
estar en situacion de vulnerabilidad.

Las participantes puntualizaban que el programa de la plataforma las incluy6 de manera activa en todo el
proceso, pero esto se ve como una excepcion. Necesitamos reflexionar sobre este aspecto para orientar

los programas de forma que las personas implicadas sigan teniendo autonomia y capacidad de decision
independientemente de su situacion de vulnerabilidad. Medidas sobre este aspecto pueden concretarse en la
forma de organizar los horarios, la presencialidad o no de las formaciones y los compromisos de asistencias, y
otras medidas flexibilizadoras que vayan adaptando el curso a las necesidades de las usuarias reales.

En segundo lugar, para que las mujeres sean sujetos activos dentro del proceso de insercién laboral otras
cuestiones puntuales deberian ser incorporadas. En los Gltimos afios, el sector fotovoltaico se ha desarrollado
de una manera vertiginosa, y se han consolidado numerosas ocupaciones y perfiles laborales que requieren de
cualificacién especifica. Sin embargo, no todo el mundo tiene acceso a esta informacién. Algunas participantes
conocfan previamente el sector porque tenian familiares o amigos que ya habfan logrado insertarse en él, pero
muchas otras entraron al programa en una situacién de desco nocimiento pleno. Pueden hacerse mejoras en
la difusion de la nueva realidad del sector y sus posibilidades laborales para que llegue a percibirse como lo que
es: un espacio innovador y lleno de oportunidades laborales para las mujeres. Ademas, serviria para aumentar
la visibilidad y la representaciéon externa de las mujeres en el sector, pues como afirmaba una participante:
“Hay mujeres, lo que pasa es que no se nos ve”, podria pensarse en dinamica de sororidad y acompafamiento
para que las mujeres que hay en puestos de responsabilidad se impliquen en utilizar su posicién para facilitar la
entrada de otras mujeres en el sector.

En tercer lugar, la captaciéon de mujeres tiene alin margen para mejorar. Dar el primer paso es diffcil, por lo que
es imprescindible facilitar la toma de decisiones de las mujeres que dudan sobre participar en el programa.

Por ejemplo, para facilitar la eleccion es importante que las potenciales interesadas puedan conocer qué

viene detras del proceso de cualificacion. En este sentido, las referentes pueden ilustrarlo y vuelven a ser
importantes, mostrando mediante sus experiencias las posibilidades laborales de la formacion, y que, en

un sentido practico, no hay problemas de insercién laboral para las mujeres. Ademas, en sentido operativo
resulta también recomendable ampliar la transparencia en torno al programa de formacién, su funcionamiento
y actividades. Al respecto pueden organizarse jornadas de puertas abiertas, asi como workshops o
presentaciones del programa que se llevan a cabo en los espacios formativos formales, que ayuden a decidir a
la interesada si puede aprovechar la oportunidad.
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Todo ello nos lleva a una premisa: para aumentar la convocatoria de mujeres hay que disefiar la captacion de
forma especffica para ellas: hay que repensar las estrategias y dedicar tiempo a dialogar con ellas, resolver sus
preguntas y afrontar sus miedos. La captacion busca presentar el programa como accesible e inclusivo vy, para
ello, es fundamental que el mensaje que se transmita y el acompafiamiento vayan en la misma linea.

lgualmente, hay que tener en cuenta que parte relevante del éxito depende de que se haga un proceso de
bldsqueda activa de mujeres para los programas, ampliando los espacios de captacién, por ejemplo, teniendo
en cuenta asociaciones de mujeres que vengan de trabajar en el sector de la construccion, y que estén
familiarizadas con él, con trabajos previos semejantes y que busquen recualificar, o asociaciones de mujeres
que se encuentren en situacion de vulnerabilidad.

Asimismo, en el momento de la convocatoria se debe evitar proveer informacién que pueda disuadir a las
potenciales participantes, como sucede cuando se ofertan otros itinerarios que cualifican para el trabajo

en sectores menos masculinizados. Igualmente, podria proyectarse la oferta de un programa no-mixto,
exclusivamente dirigido a mujeres, configurando un espacio seguro donde éstas podrian participar sin presion.
En dicho programa podrfa cubrirse capacitacion especifica respecto al empoderamiento colectivo necesario
para insertarse en dichos sectores (aprendizajes p2p, networking, etc.).

Por otro lado, en el proceso formativo las mujeres con menor cualificacion deben ver reafirmada su
autoestima, porque es muy probable que asuman que en el itinerario de instalacion de placas los principales
usuarios sean hombres que vienen con experiencia, y ello condicione la eleccion del perfil. Para que sientan
que se encuentran al mismo nivel que los hombres en términos de conocimientos, ademas, podria plantearse
la incorporacion de una formacién introductoria en electricidad a las mujeres (y hombres) que quieran hacer el
curso, pero no hayan tenido posibilidad de trabajar en algo relacionado. Por ello, para facilitar la adaptacion de
mujeres que cumplan con los perfiles, se recomienda complementar la capacitacion especifica con modulos
optativos preparatorios de conocimientos previos requeridos cuando sea necesario.

En todo este proceso, se debe incorporar un eje interseccional que tenga en cuenta a las mujeres migrantes y
racializadas, con sus especificidades. Por norma general, las usuarias que todavia no han visto reconocida por
las instituciones publicas su experiencia previa y cualificacion pueden llevar menos de un afio en Espafia, y son
las mujeres que cuentan con un sistema de redes de apoyo mas debilitado, y necesitan refuerzos por parte

de los programas que consideren, por ejemplo, el hecho de que muy probablemente necesitaran y estaran
trabajando informalmente, mientras desarrollan las actividades formativas ya que no tienen apoyos que las
ayuden a mantenerse mientras tanto.

También es importante considerar la edad como un factor discriminatorio. Las mujeres mayores de 50 afios
son derivadas a este tipo de programas en muchas ocasiones por organismos como el SEPE, que no tienen en
cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo que la mujer desarrollara al acabar el proceso de cualificacion.
Las mujeres de mas de 50 afios que llegan a un programa de este estilo se encuentran con dos barreras
especificas: muchas veces un paro de larga duracion por razones fisicas -enfermedades cronicas-, que
condicionan la eleccion de itinerario (si una mujer tiene dolores y no se encuentra en buena forma no querra
trabajar instalando placas); y, son mujeres que vienen con unos prejuicios muy consolidados, con estereotipos y
dogmas sobre en qué deberfan o no trabajar muy definidos.

Las gestoras de programas contaban que con 50 afios una persona ya tiene una idea previa de en qué tipo de
empleo se ve a simisma, y en el caso de las mujeres, el de técnica en instalacion de placas no suele ser uno de
ellos. Ademas, en todo ello influye la propia experiencia personal: si vienen de situaciones vulnerables, suelen
tener también una autoestima baja por la que se ven incapaces de trabajar o estudiar; o bien, si desarrollaron
tareas de responsabilidad en el pasado, no querran trabajar como operarias.

Por ltimo, queda abordar la cuestion del compromiso de las empresas. Estos problemas no serian tan graves
si en todo el proceso las mujeres fueran reforzadas, pero esto no sucede una vez logran la certificacion
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académica. Queda claro que hay una elevada necesidad de contratacién, pero urge incidir en la narrativa
empresarial en relacién a la contratacion femenina. Por ello, consideramos que ademas de las acciones
positivas es fundamental que las empresas comuniquen activamente a las mujeres que tienen cabida en el
sector, y pidan contratos para técnicas de instalacién que den salida laboral a las técnicas cualificadas.

Asimismo, como la tarea de la empresa no concluye en el momento en el que una mujer es contratada, estas
deben centrar sus esfuerzos en crear entornos de trabajo seguros y realmente inclusivos. Como indican los
planes de igualdad es importante formar a los hombres en materia de género para que no reproduzcan las
brechas identificadas y favorezcan el desarrollo laboral de sus compaferas. Trabajar en esta direccion, ademas,
ha demostrado ser beneficioso para todas las personas implicadas, incluida las empresas, que han visto
aumentada su productividad.

Cumplir con la transversalidad supone seguir incorporando acciones de sensibilidad en género durante las
distintas fases del proyecto, desde la captacion a la formacion en simisma y en la salida al mercado laboral,
pues unos minimos conocimientos de género tanto de las mujeres en situacion de vulnerabilidad como de las
gestoras y contratadores permitiran revertir los estereotipos mas nocivos.

Asimismo, es importante que las empresas y las entidades impulsoras de los programas sean conscientes
de que el sector fotovoltaico se encuentra en interrelacion con muchas otras realidades laborales, y puede
resultar beneficioso generar sinergias con iniciativas y proyectos dentro y fuera de Espafia dedicadas a
formar a mujeres en cuestiones similares. Ademas del esperado intercambio de buenas practicas, se puede
crecer juntos en base a la experiencia. En esta linea, Fundacién Naturgy y el Instituto para la Transicion Justa
junto a la Plataforma para el Empleo Verde han puesto en marcha un curso de “Instaladora de Sistemas
Solares Fotovoltaicos”, que pretende acercar a través de un enfoque de género, a mujeres desempleadas
sin conocimientos ni experiencia profesional previa, al perfil profesional de instaladora de sistemas solares
fotovoltaicos. Una formacion de 210h que incorpora practicas y les dota también de los PRL (prevencion de
riesgos laborales) necesarios para su inmediata incorporacion al mundo laboral Este programa, que se ha
iniciado en la Comunidad de Madrid, se replicara en otros territorios de Espafa.

Considerando que el empoderamiento incorpora una dimensién colectiva imposible de soslayar, serfa oportuna
la creacion de una Comunidad de Mujeres en el Sector Fotovoltaico a futuro. Se trataria de una red formada
por mujeres trabajadoras del sector en la que se apoyen mutuamente, siendo referentes unas de otras
independientemente de su posicion laboral, implicando en su desarrollo empresas, agencias de formacién y
colocacioén y a las mujeres en formacion.

La idea es que sea un espacio de difusion en el que ellas puedan colaborar compartiendo informacion y
oportunidades laborales. Este espacio ayudaria a que las mujeres perciban que se estan adentrando en un
espacio amable que las escucha y se preocupa por ellas, donde todas las instituciones estan comprometidas
en una adaptacion con género, verdaderamente transformadora.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

Datos sociodemograficos de las personas entrevistadas

. . Ni . .
Organizacién Edad Género ivel .de Nacionalidad
Perfil Estudios
. Entidad p _
1. Intermediadora laboral ntica 26 M Master Espariola
externa
P Entidad C .
2. Técnica de empleo ntida 40 M ) am?ra_ Espafiola
externa universitaria
. Entidad
3. Participante nhica 46 H FP Espariola
externa
C
4. Asesora de empleo Plataforma 34 M ) arre_ra ) Espafiola
universitaria
C
5. Gestora de empresas Plataforma 40 M . arre.ra. Espafiola
universitaria
Secundaria/
6. Participante Plataforma 51 M CUITSOS d_? Espafiola
cualificacion
laboral
. Entidad
7. Participante e 37 M F:arrgra_ Venezolana
externa universitaria
. Entidad
8. Participante ntica 38 M F:arrgra_ Venezolana
externa universitaria
. Entidad
9. Participante ntida 36 M F:arrgra_ Venezolana
externa universitaria
10. Profesores UPM 41 H Doctorado Italiana

Fuente: Elaboracion propia
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Voces expertas

Mas alla del Fondo de Transicion

Justa: [a financiacidon europea como
herramienta para promover la transicion
justa con perspectiva de género

José Moisés Martin Carretero
Economista y director de Red2Red

Introduccion

Sabemos que los efectos de la transicion energética son no sélo técnicos o ambientales, sino también
distributivos, con un especial impacto en el caso de las mujeres. De acuerdo con numerosos estudios, la
transicion energética creara empleo, pero las perspectivas para las mujeres en este sector parecen ser
inciertas: la evidencia apunta a una infrarrepresentacion de las mujeres en el campo de la energia en la Unién
Europea, y se ha encontrado que el bajo nimero de mujeres que eligen asignaturas STEM. Aunque ha habido
un aumento en el nimero de mujeres cientificas e ingenieras en la UE, todavia existen variaciones entre los
Estados miembros.

En el sector de las energias renovables, las mujeres representan menos del 30% de la mano de obra en paises
como Espafa, Alemania e Italia®. Ademas, tienden a ocupar puestos peor remunerados y a dominar el trabajo

a tiempo parcial. En el sector de la construccion, donde se espera que también se generen empleos debido a la
transicion energética, también existe una baja participacion de las mujeres. En la UE, solo el 3% de las personas
empleadas en el sector de la construccién son mujeres.

Las razones de esta baja participacion son estructurales y organizativas, asi como barreras culturales y

estereotipos de género. Sin embargo, se pueden implementar enfoques para abrir el sector de la construccion
a la participacion de las mujeres, como proporcionar condiciones de trabajo flexibles, garantizar la seguridad y
proteccion en el lugar de trabajo, y establecer politicas de contratacion que promuevan la igualdad de género.

! Clancy et al. “The Gender Dimension and Impact for the Fit for 55 Package”. Estudio encargado por el Parlamento Europeo, Diciembre
2022.
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De esta manera, la transicion energética tiene el potencial de crear empleo, pero se necesita abordar la falta
de representacion de las mujeres en el sector energético y garantizar condiciones laborales justas y equitativas
para todos y todas. También se deben tomar medidas para proteger a las pequefias empresas y evitar que las
mujeres se vean afectadas de manera desproporcionada por la pobreza energética.

Todos estos aspectos deben ser tenidos en cuenta a la hora de programar los diferentes instrumentos que
existen en aras de mejorar la participacion de las mujeres en la transicién justa. En Espafa, la puesta en marcha
de la Estrategia Esparfiola de Transicion Justa, la creacion del Instituto de Transicion Justa, la programacion

de los fondos provenientes del Mecanismo de Transicion Justa y la incorporacion de los convenios de
transicién justa en el Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia de la Economia Espafiola muestran la
importancia que tiene, para el actual marco de politicas pUblicas, avanzar en la transformacion energética sin
dejar a nadie atras.

Sin embargo, la transicion justa no puede limitarse a la ejecucion de los instrumentos financieros
especificamente destinados a la misma, sino que, tal y como se conceptualiza, debe avanzar mas alla de esta
financiacion para ofrecer un marco general de politicas que sea proclive a la transformacién y promocion de
los territorios mas directamente implicados. Esto es especialmente relevante en el &mbito de la promocién de
la participacion de las mujeres en los procesos de transicion justa, donde lo que se evidencia es una presencia
muy limitada de actuaciones dirigidas expresamente hacia las mujeres. Se echa en falta, de esta manera, una
dimension especificamente destinada a este fin, en la medida en que los instrumentos previstos para ello son
escasos y poco integrados con el conjunto de la actuacién de la Unién Europea.

El objetivo de este capitulo es examinar, al margen del propio Fondo de Transicion Justa y los fondos

Next Generation, el resto de instrumentos financieros accesibles para financiar proyectos e iniciativas
complementarias y sinérgicas con los planes de transicion justa, particularmente en lo dirigido a la
participacion de las mujeres en condiciones de igualdad. Para ello, examinaremos inicialmente los dos
principales mecanismos de financiacion europea existentes en Espafa, el Fondo Social Europeo+ y el Fondo
Europeo de Desarrollo Regional, con especial interés en las programaciones de aquellas regiones que tienen en
su seno territorios susceptibles de recibir financiacién del Fondo de Transicion Justa. También examinaremos
las lineas y programas que, gestionados directamente por la Comision Europea, ofrecen espacios para la
innovacion y la experimentacion de proyectos piloto que, en otros paises, han sido utilizados para potenciar el
alcance de la estrategia de transicion justa.

Las conclusiones del capitulo apuntan a la recomendacion de establecer marcos integrales de apoyo
-como las Inversiones Territoriales Integradas- que, con una perspectiva especificamente dirigida a
promover la participacion de las mujeres, agrupen estratégicamente las inversiones de los diferentes
instrumentos en los territorios afectados por los convenios de transicion justa, asi como la promocion de
la innovacién y la experimentacion para el desarrollo de soluciones escalables en el &mbito de la transicion
justa. Estas iniciativas, como se vera, se engarzan con las nuevas iniciativas puestas en marcha por parte
de la Unién Europea en la basqueda de su transicion hacia una economia baja en carbono y la mejoria

de su autonomfa estratégica en materia energética, conciliando de esta manera los objetivos y retos de
los territorios sujetos a los convenios de transicion con los lineamientos estratégicos de la economiay la
sociedad de la Unién Europea.
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Los Fondos Estructurales
y de Inversion en Espafa

Introduccion

Con la firma del acuerdo de asociacion entre Espafia y la Union Europea se inicia el proceso de ejecucion de
los fondos estructurales para el perfiodo 2021-2027. El arranque de los nuevos fondos ha estado mediatizado
por la prioridad otorgada a los fondos REACT y la puesta en marcha del Plan de Recuperacién, Transformacion y
Resiliencia de la Economia Espariola, ambas financiadas con cargo a la iniciativa denominada Next Generation.

Los objetivos politicos de los Fondos Estructurales y de Inversion Europeos 2021-2027 seran los siguientes

» Objetivo politico 1: Una Europa mas inteligente, promoviendo una transformacién econémica innovadora
e inteligente.

- Objetivo politico 2: Una Europa mas verde y baja en carbono, promoviendo una transicién energética
limpia y equitativa, la inversion verde y azul, la economia circular, la adaptacion al cambio climaticoy la
prevencion y gestion de riesgos.

» Objetivo politico 3: Una Europa méas conectada mediante la mejora de la movilidad y la conectividad
regional de las TIC.

- Objetivo politico 4: Una Europa mas social mediante la aplicacién del pilar europeo de derechos sociales.

» Objetivo politico 5: Una Europa mas cercana a sus ciudadanos, promoviendo el desarrollo integrado y
sostenible de las zonas urbanas, rurales y costeras vy las iniciativas locales.

No obstante este retraso en el arranque de los fondos, en el momento de escribir estas lineas Espafia tiene
todos los programas operativos aprobados, tanto en FEDER como en el Fondo Social Europeo, en un contexto
de cambios respecto del Gltimo ciclo de programacion, en especial en lo relativo a la categorizacion de las
regiones espafiolas en funcion de su posicion relativa respecto de la renta media de la Unién Europea. De esta
manera, la distribucién territorial de los fondos de FEDER y FSE+ sufrira una variaciéon con respecto al periodo
2014-2020, en la medida en que las condiciones de la crisis econémica han afectado significativamente a las
distintas regiones espanolas.

La distribucién estimada de los fondos por Comunidades Auténomas adn no se ha desplegado en los
programas operativos regionales y plurirregionales, aunque la distribucién tanto del FEDER como del FSE+ se
ha realizado seg(n los criterios de asignacién correspondientes a las diferentes categorias regionales.
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Distribuciéon estimada de fondos

2021-2027

FEDER FSE+
Andalucia 3747 1788
Castilla La Mancha 724 345
Ceuta 27 13
Extremadura 910 434
Melilla 30 14
Asturias 267 127
Islas Baleares 149 102
Islas Canarias 1097 447
Cantabria 79 38
Castillay Leén 355 169
Comunidad Valenciana 719 343
Galicia 940 449
Murcia 344 164
Rioja 40 19
Aragén 151 72
Catalufa 841 401
Madrid 483 409
Navarra 46 22
Pais Vasco 166 79

Fuente: Acuerdo de Asociacion 2021-2027
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El enfoque de género en el Acuerdo de Asociacion

El acuerdo de asociacion recoge transversalmente el enfoque de género y plantea una serie de elementos
clave para su interpretacion. Estos elementos son los siguientes:

- El acuerdo identifica claramente la brecha de género existente en materia de empleo como uno de los
elementos clave que se deben abordar en el conjunto de la intervencién desde los fondos europeos.

- La referencia para el desarrollo de las actuaciones financiadas con fondos europeos en materia de
eliminacion de las brechas de género en el mercado laboral se alinean con los objetivos de lineas
establecidos en el Ill Plan Estratégico para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres 2022-2025.

= Elacuerdo referencia el objetivo de, en 2030, reducir a la mitad la brecha de género existente en Espafia,
tomando como referencia su valor en 2019.

» Elacuerdo recoge explicitamente el desarrollo de los principios de no discriminacién por razén de género.

Con todo, el desarrollo mas completo de las actuaciones en materia de igualdad de género se articulan en el
contexto del Objetivo Politico 4, que es el desarrollado explicitamente a través de la programacion del Fondo
Social Europeo +, al que nos referiremos a continuacion.

Fondo Social Europeo (FSE+)

El Fondo Social Europeo+ es el instrumento presupuestario de la Unién Europea destinado al desarrollo de las
actuaciones dirigidas a mejorar el capital humano de la Unién Europea, luchar contra la exclusion sociolaboral y
promover la insercion de trabajadores y trabajadoras, en igualdad de condiciones, al mercado laboral europeo.
En el caso de Espafia, el Fondo Social Europeo (FSE+) aportara un total de 11.296 millones de euros, que,
complementados con la cofinanciacién nacional, supondran una inversiéon total movilizada de 21.885 millones
de euros.

El total del Fondo Social Europeo se articula en torno al Objetivo Politico 4, destinado a promover la Europa
mas social.

Estrategia general para la programacion del FSE+ en Espana

En el caso de Espafia, la programacion del FSE+ se presentd definitivamente en diciembre de 2022, si bien
los criterios basicos ya habfan sido establecidos a través de un documento de estrategia, fruto del trabajo
realizado en el marco del partenariado con actores pUblicos y privados. De este modo, y a partir de este
documento, se pueden establecer los principales elementos del FSE+. De esta manera, el documento
establece*:

2 https://www.mites.gob.es/uafse/ficheros/fse 2021 2027/documento_estrategia FSE 2021-2027.pdf




Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

« las principales inversiones en los diferentes ambitos sectoriales que se abordaran para apoyar el objetivo
politico 4 “Una Europa mas social”.

- los objetivos especificos a los que debe contribuir el FSE+.
- las personas a las que se dirige.
- los indices de concentracién temética de la inversion.

= principios horizontales, que deben tenerse en cuenta en todas las dimensiones y en todas las etapas de la
preparacion, el seguimiento, la ejecucion y la evaluacion de los programas.

Objetivo politico del FSE+ y sectores objetivo

De acuerdo con las orientaciones generales de la politica de cohesion para el periodo 2021-2027, las
inversiones en el ambito del FSE+ se ubicaran en el objetivo politico 4 “Una Europa mas social mediante la
aplicacion del pilar europeo de derechos sociales”. La estrategia de inversion del FSE+ se centrara en tres
ambitos principales:

» Empleo, en particular en lo que se refiere a la igualdad de acceso al mercado laboral, condiciones de
trabajo justas y de calidad, fomento del espiritu empresarial y mejora de la empleabilidad.

« Educacion, formacion y aprendizaje permanente.
= Inclusién social y lucha contra la pobreza.

No obstante, para el periodo de programacion 2021-2027 se prevén especificamente ambitos de inversion
relevantes del FSE+ como la igualdad de género, la conciliacion de la vida familiar y laboral, el acceso a los
sistemas de proteccion social y a los sistemas sanitarios, el acceso a los servicios basicos y la lucha contra la
privaciéon material.

Las acciones deberan tener en cuenta las transiciones verde y digital de la economia de la Unién, que
requeriran nuevas competencias para nuevos tipos de empleos. Asimiso, se tendran en cuenta en cuenta

las diferentes complementariedades de las acciones para alcanzar los objetivos de la recuperacion de la
crisis derivada de la pandemia del COVID-19. Esta conveniencia de atender a la complementariedad de las
actuaciones parte de la necesidad de promover un conjunto diferente de competencias para nuevos modelos
econdémicos y empresariales en el tejido productivo europeo, incluidas nuevas cadenas de valor locales, que
deberan ser apoyadas por el Fondo Social Europeo.

En cuanto a la participacion de las mujeres, la igualdad de género en el FSE+ se promocionara a través del
Objetivo Especifico correspondiente, e iran orientadas a revertir la brecha de género en el mercado laboral,
con especial referencia a favorecer la igualdad de oportunidades laborales y socioeconémicas de hombres y
mujeres, incluidas aquellas sin hogar. De esta manera, el reglamento del FSE+ sefiala que®:

3 Reglamento del FSE+ (UE) 2021/1057.
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Por medio del FSE+, los Estados miembros y la Comisién tendrédn como finalidad aumentar la participacién
de las mujeres en el empleo y la conciliacién de la vida privada y la profesional, asi como luchar contra la
feminizacién de la pobreza y contra la discriminacién por cuestiones de género en el mercado laboral y en
los @mbitos de la educacién y la formacion.

Asi se sefiala en el objetivo especifico destinado a la igualdad de género en el empleo*:

Promover una participacién equilibrada en cuanto a género en el mercado de trabajo, condiciones de
trabajo equitativas y una mejora del equilibrio entre la vida laboral y la familiar, incluso a través del acceso a
servicios de cuidado infantil asequibles y servicios de cuidados para personas dependientes.

De esta manera, el documento de estrategia del FSE+ para Espafia indica que se prestara especial atencién a
las familias monoparentales, mayoritariamente encabezadas por mujeres, a través de medidas orientadas a la
mejora de su empleabilidad. Para ello, se propone utilizar la financiacién del FSE+ en el marco de la aplicacion
de la Estrategia Espafiola de apoyo activo al empleo (2021-2024) y el Plan Estratégico Nacional para la
igualdad de Género 2022-2025.

Ademas de a través del objetivo especifico, la programacion del Fondo Social Europeo subraya al principio
horizontal de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, sefialando que se atendera y respetara

en todas las grandes areas de la educacion, el empleo y la inclusion, de una forma transversal. Se pretende
especificamente eliminar la discriminacién interseccional de la mujer, entendiendo como tal aquella que
sufren en tanto que grupo heterogéneo y que se basa en diversas caracteristicas personales que confluyen
como, por ejemplo, ser victima de cualquier forma de violencia contra la mujer, condicion de inmigrante, etnia,
edad, discapacidad o problemas crénicos de salud.

Para ello, el documento de programacion plantea una categorizaciéon de las actuaciones en funciéon de su
impacto en igualdad de género, estableciendo las siguientes categorias:

01. Proyectos centrados en cuestiones de género: La igualdad de género es el objetivo principal de la
accion y es fundamental en su disefio y en los resultados esperados. La accién no se realizaria si no
se tuviese este objetivo. Se clasificaran con este cédigo las actuaciones especificas del programa en
materia de igualdad de género.

02. Proyectos que integren la perspectiva de género: La igualdad de género es un objetivo importante de
la accidn, pero no la principal razén para llevarla a cabo.

03. Neutralidad desde el punto de vista de género: La accién se ha analizado desde el punto de vista de
igualdad de género y el impacto es neutro. En ningln caso puede tener un impacto negativo. En teorfa,
en el FSE+ no existirian actuaciones neutras desde el punto de vista de género puesto que, en principio,
el 40% para el FSE + contribuye al seguimiento de género.

Por lo tanto, podemos sefialar que el FSE+ es el instrumento mas completo de los que se utilizan en materia
de promocién del acceso a la formacion, la recualificacion y el empleo para las mujeres.

4 Fondo Social Europeo, documento de estrategia. Miniterio de Trabajo y Economia Social. 2021.
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Fondo Europeo de Desarrollo Regional

El Fondo Europeo de Desarrollo Regional (FEDER) es uno de los Fondos Estructurales de la Unién Europea (UE)
que tiene como objetivo promover la cohesién econémica, social y territorial en la UE mediante el apoyo a
proyectos de desarrollo regional.

EL FEDER financia proyectos en regiones menos desarrolladas de la UE, con el objetivo de reducir las
desigualdades econémicas entre ellas y con las regiones mas desarrolladas. Ademas, también se enfoca en
apoyar el crecimiento econémico sostenible, la creacion de empleo y la mejora de la calidad de vida de los
ciudadanos europeos.

De acuerdo con lo establecido en su reglamentacion, los objetivos especificos del FEDER son los siguientes:

De conformidad con los objetivos politicos establecidos en el articulo 5, apartado 1, del Reglamento (UE)
2021/1060, el FEDER apoyara los siguientes objetivos especificos:

» Una Europa mas competitiva e inteligente, promoviendo una transformacién econémica innovadora e
inteligente y una conectividad TIC regional, mediante.

= Una Europa mas verde, baja en carbono en transicién hacia una economia con cero emisiones netas de
carbono y resiliente, promoviendo una transicién energética limpia y equitativa, mediante.

» Una Europa mas conectada, mejorando la movilidad mediante.

- Una Europa mas social e inclusiva, por medio de la aplicacion del pilar europeo de derechos sociales
mediante.

+ Una Europa mas préxima a sus ciudadanos, fomentando el desarrollo integrado y sostenible de todo
tipo de territorios e iniciativas locales mediante el fomento de un desarrollo social, econémico y
medioambiental integrado e inclusivo, la cultura, el patrimonio natural, el turismo sostenible y la seguridad,
tanto en zonas urbanas como no urbanas.

Como tal, el FEDER es un instrumento de primera magnitud para fomentar el desarrollo y la cohesién territorial
en la Unidn Europea, con una aproximacion regional que permite una amplia variedad de actuaciones tanto
desde el punto de vista regional como plurirregional.

Programacién Espafiola del FEDER

Aligual que en el caso del Fondo Social Europeo, la programacion de FEDER se desarrolla a partir de las
prioridades de las Comunidades Auténomas, que se articulan en torno a programas operativos regionales,
complementados con un Programa Operativo Plurirregional de Espafia, un mecanismo de intervencion
plurirregional que complementa la actuacion de las Comunidades Auténomas.

De esta manera, Espafia ha programado un total de 23.397 millones de euros, con la siguiente distribucion
tematica®:

5 https://www.fondoseuropeos.hacienda.gob.es/sitios/dgfc/es-ES/ipr/fcp2020/P2127/Documents/20221118 Acuerdo Asociacion
aprobado.pdf
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Distribucion estimada de los fondos FEDER
2021-2027

Europa mas inteligente

Europa
conectada ® Europa mas inteligente

B Europa mas verde

Europa conectada.
Europa mas Europa = Europa social.
préxima social AT y otros ® Europa mas préxima.
AT y otros.

Fuente: Acuerdo de Asociacién 2021-2027

De esta manera, observamos como el objetivo politico 1 (Europa mas inteligente) y el objetivo politico 2
(Europa mas verde) reciben la mayor parte de la financiacién, con alrededor del 75% de la financiacion
disponible, mientras que los objetivos 3 a 5 reciben una financiacién correspondiente al 22%, actuando el resto
en el eje de la denominada asistencia técnica.

01. Estrategia de inversion en materia de Europa mas inteligente: la estrategia FEDER destaca la
importancia de continuar invirtiendo en la transformacion innovadora, inteligente y digital de
Espafia para mantener su posicion en los rankings internacionales y mejorar la productividad de las
pymes. A pesar de que Espafia ha logrado un buen posicionamiento en servicios publicos digitales y
administracion electrénica, adn hay deficiencias en cobertura de redes ultrarrapidas y 5G en municipios
rurales que deben ser abordadas.

02. Estrategia de inversion en Europa Verde: en materia de desarrollo sostenible, el Plan Nacional Integrado
de Energia y Clima (PNIEC) 2021-2030 es la piedra angular de la transicién ecolégica, y se han
establecido planes, estrategias y hojas de ruta en diferentes areas de actividad asociadas. La necesidad
y urgencia de acelerar la transicion energética hacia un sistema energético descarbonizado se ha
destacado recientemente, y el PNIEC apunta a la necesidad de dar un mayor impulso al despliegue de
las energias renovables para alcanzar los objetivos fijados.

03. Estrategia en materia de conectividad: En relacion con la conectividad, el Acuerdo de Asociacion sefiala
que el sector del transporte en Espafia representa casi un tercio del consumo de energia final y mas
de la cuarta parte de las emisiones de gases de efecto invernadero del pais, debido a la predominancia
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del transporte por carretera basado en combustibles fésiles. Por lo tanto, es necesario impulsar modos
de transporte sostenibles y la intermodalidad, especialmente en el transporte de mercancias y en
particular en la combinacién maritimo-ferroviaria, para lograr un reparto modal mas equilibrado.

04: Estrategia en materia de Europa mas proxima. El acuerdo de asociacion sefiala que el desarrollo de
zonas urbanas y rurales presenta particularidades que deben abordarse. Las grandes zonas urbanas
tienen problemas de congestién y acceso a servicios, mientras que los ndcleos urbanos mas pequefios
tienen problemas de conectividad y actividad econémica en retroceso.

Ausencia de perspectiva de género en el FEDER

Frente al Fondo Social Europeo, donde si aparece explicitamente, en el marco del objetivo politico 4 de la
politica de cohesion, el Fondo Europeo de Desarrollo Regional no recoge una especificidad en materia de
inversiones dirigidas a promover la igualdad entre hombres y mujeres en el acceso a sus operaciones. La Unica
referencia existente a la participacion de las mujeres en el reglamento FEDER es una alusion genérica a la
igualdad entre hombres y mujeres en una de las consideraciones preliminares, que sefiala que®:

Los Estados miembros y la Comisién deben procurar eliminar las desigualdades y promover la igualdad entre
hombres y mujeres e integrar la perspectiva de género, asi como luchar contra la discriminacién por razén
de sexo, raza u origen étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual. Ningtn fondo
debe apoyar acciones que contribuyan a cualquier forma de segregacién o exclusién y, cuando financie
infraestructuras, ambos deben garantizar la accesibilidad para las personas con discapacidad.

De esta manera, el FEDER recoge para Espafia, en su Programa Operativo Plurirregional, diferentes
consideraciones dirigidas a garantizar la igualdad de acceso entre hombres y mujeres, sefialando que”:

La promocién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la prevencién de la discriminacién

por razén de sexo, origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual,

son principios horizontales que se deben respetar en todas las fases de la gestién de los fondos, como son la
preparacion, la ejecucién, el sequimiento, la presentacién de informes vy la evaluacién de los programas, teniendo
en cuenta las necesidades de los diversos grupos destinatarios que corren el riesgo de tal discriminacién y en
especial el requisito de garantizar la accesibilidad de las personas con discapacidad. Estos principios se han
contemplado facilitando la participacién de los organismos responsables de la igualdad entre mujeres y hombres,
la igualdad de trato, la inclusién y la no discriminacién en la elaboracién del programa plurirregional 21-27 y con
la representacién de los mismos en los comités de sequimiento de dicho programa.

En definitiva, el FEDER plantea un enfoque de transversalizacion de género en sus intervenciones, a través

de la incorporacion en los marcos de decision y la desagregacion de datos e indicadores, pero sin ofrecer
actuaciones especificamente destinadas a las mujeres, como si ocurria en el caso del Fondo Social Europeo.
Solamente en el ambito del desarrollo local en zonas no urbanas se hace una referencia especifica a la
promocion del emprendimiento de mujeres y su incorporacion en los procesos de desarrollo territorial, asi
como en la politica de innovacién, donde se identifica la integracion del enfoque de género en los procesos de
seleccion de proyectos.

 Reglamento (UE) 2021/1058 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 24 de junio de 2021, relativo al Fondo Europeo de Desarrollo
Regional y al Fondo de Cohesion. .

7 FEDER. Programa Operativo Plurirregional de Espafia 2021-2027. Disponible en https://www.fondoseuropeos.hacienda.gob.es/sitios/
dgfc/es-ES/ipr/fcp2020/P2127/PF/Documents/Programa POPE.pdf
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Next Generation: Componente 23 del Plan de Recuperacién

Dentro del plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia de la Economia Espafiola, que sistematiza las
inversiones y reformas desarrolladas en el marco del Mecanismo de Recuperacién y Resiliencia para Espafia,
se incluye el componente 23 del plan, destinado a generar mercados de trabajo inclusivos y accesibles. El
componente recoge, en su inversion 23.2, un paquete de politicas destinadas a mejorar la participacion de

las mujeres en el mercado de trabajo, desplegando medidas a tomar para apoyar a las mujeres en los ambitos
rural y urbano en Espafia, que incluyen programas especificos de capacitacion y asesoramiento en areas como
la tecnologfa, el emprendimiento y la economia social, asi como planes para mejorar la calidad de vida y del
trabajo en ambas zonas.

También se propone la creacién de programas de formacion e insercion laboral para mujeres victimas de
violencia de género o de trata y explotacion sexual, y se aboga por una mayor transversalidad de género
en todas las politicas activas de empleo. El colectivo objetivo de la inversién son mujeres del ambito rural
y urbano, asi como mujeres victimas de violencia de género, de trata y explotacion sexual, y las empresas
participantes. La implementacion de la inversion incluiria subvenciones puablicas para desarrollar servicios
integrales, asi como la creacion de programas de formacion con compromiso de contratacion.

La cuantfa destinada a estos fondos se sitGa en 105 millones de euros, que se han canalizado a través de
inversiones en comunidades auténomas.

La coordinacion entre FEDER, FSE+ y el FTJ

La coordinacion entre el FEDER, el FSE+ y el FTJ es uno de los aspectos clave para la puesta en marcha de
estrategias de transicion justa adecuadas en el territorio. Esta coordinacion es especialmente relevante en
el ambito del empleo de las mujeres, pues como hemos identificado con anterioridad, la ausencia, salvo en
el marco del Fondo Social Europeo, de lineas especificas para apoyar la inclusién sociolaboral de las mujeres
y el acceso al empleo en igualdad de condiciones invita a una mayor reflexién y actuacién, particularmente
en lo relativo a la coordinacion con el Fondo Europeo de Desarrollo Regional.

En la mayoria de las comunidades auténomas implicadas, la coordinacion se realiza a través de los organismos
intermedios designados para la ejecucion tanto de los Programas Operativos del FEDER y FSE como del FTJ, de
manera, que, tal y como se referencia en muchos de estos programas operativos, los organismos intermedios
gestores de los diferentes instrumentos tienden a coincidir.

En cualquier caso, y siempre de forma coherente con el Acuerdo de Asociacion, la complementariedad
y coordinacion de los instrumentos previstos se establece dentro de cada objetivo especifico, de
manera que se desarrolla cierta “divisién de tareas” entre los diferentes instrumentos en funcién de

la naturaleza de los objetivos planteados. De esta manera, atendiendo al objetivo de innovacion, el
Acuerdo de Asociacién sefiala que mientras el FTJ se centra en apoyar a los territorios mas afectados
por la transicion hacia la neutralidad climatica y financia inversiones en actividades de investigacion e
innovacion, incluyendo las realizadas por universidades y organizaciones pUblicas de investigacion, asf
como el fomento de la transferencia de tecnologias avanzadas, el FEDER complementa las actuaciones
del FTJ en todo el territorio y financia proyectos de investigacion, innovacién y desarrollo experimental,
asi como la contratacién de personal investigador, tecnélogo y de apoyo a la investigacién y la formacién
de personal investigador.
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« En materia de digitalizacion, de la misma manera, FTJ subvencionara inversiones en digitalizacion,
innovacion digital y conectividad digital en territorios especificos, mientras que el FEDER complementara
estas acciones en todo el territorio. Por su parte, el FSE+ se enfocara en la formacién en digitalizacion para
la bdsqueda de empleo y adquisicion de competencias digitales para la ciudadania en general.

« En el ambito de la competitividad de las PYME, el Fondo de Transicién Justa (FTJ) subvencionara
inversiones productivas en pequefas y medianas empresas, la creacién de nuevas empresas y la
innovacion, mientras que el Plan de Transicion Justa proporcionara ayudas a inversiones productivas para
todo tipo de empresas en zonas directamente afectadas por el cierre de minas y centrales de carbén,
incluyendo grandes empresas, siempre que se cumplan ciertas condiciones de creacion y mantenimiento
de empleo. El Fondo Social Europeo+ (FSE+) se centra en la formacion de grupos especificos y politicas
activas de empleo, aunque también puede apoyar la formacién en emprendimiento y digitalizacién
relacionada con el crecimiento y la competitividad de las pymes, lo que es complementario con las
actuaciones financiadas por el FEDER en este objetivo especifico.

+ De la misma manera, en materia de eficiencia energética y energfas renovables, EL FEDER sera el
principal instrumento de intervencién en estas areas, mientras que el FTJ se centrara en prestar apoyo
a los territorios que enfrentan retos relacionados con la transicién ecoldgica. Las acciones del FTJ se
concentraran en los territorios en transicién, incluyendo medidas de apoyo a la eficiencia energética del
parque de viviendas, con especial atencion a los ciudadanos en riesgo de pobreza energética.

» Avanzando en la economia circular, el Fondo de Transicion Justa (FTJ) financiara proyectos relacionados
con la economia circular y la gestion de residuos en las cinco regiones cubiertas, incluyendo capacitacion
y valorizacién de residuos, asi como la restauracion de terrenos contaminados. Estas acciones
complementaran otras financiadas por el FEDER a través de los programas regionales. Por su parte, el
Fondo Social Europeo Plus (FSE+) financiara proyectos de desarrollo de habilidades transversales y técnicas
en sectores emergentes de la economia verde, como la gestion y el tratamiento de residuos, para fomentar
la transicién a una economia circular y una gestiéon mas eficiente de los residuos. Estas acciones también
complementaran las financiadas por el FEDER a través de los programas regionales.

En definitiva, lo que encontramos en materia de coordinacion entre el FTJ y la programacion FEDER y FSE+
en Espafia tiende a articularse en torno a la complementariedad geografica, de manera que si bien las
actuaciones del FTJ estan focalizadas para el conjunto del territorio afectado por los convenios de transicién,
las intervenciones tanto del FSE+ como del FEDER se entienden extendidas a lo largo del territorio que
cubren los programas operativos, sin establecer, de esta manera, medidas especificas de coordinacion con
las desarrolladas por el FTJ. En otras palabras, ni FEDER ni FSE+ han mantenido, al menos en la programacion
espafiola, una aproximacion que mantenga la especificidad de las zonas de transicion justa. Este aspecto

es relevante en la medida en que las actuaciones tanto de FEDER como de FSE+ podrian, llegado el

caso, contribuir al cumplimiento de los objetivos de la transicion justa escalando o complementando
especificamente las intervenciones financiadas en el marco del Fondo de Transicién Justa. Esta ausencia
implica que las mujeres de estas zonas de transicion no contaran con un apoyo especifico mas alla de lo
planificado en los diferentes programas operativos regionales, perdiendo de esta manera la oportunidad de
ofrecer un enfoque mas integral y especifico dadas sus especiales caracteristicas.
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Otros instrumentos para apoyar
las estrategias de transicion justa

Aparte de los ya sefialados FSE+ y FEDER, y de los componentes especificos puestos en marcha en el marco
del Next Generation, la Unién Europea ha establecido nuevos marcos de referencia que pueden ser de interés a
la hora de complementar y potenciar la actuacion de las estrategias y planes de transicién justa en el territorio,
particularmente en lo relativo a la respuesta europea a la guerra de Ucrania, tales como la inciativa Repower-
EUy el Green Deal Industrial. Estos nuevos marcos se integran con los instrumentos existentes, sefialando, en
el caso del Green Deal Industrial, la importancia de abordar las brechas de género. Sin embargo, no ofrecen
nuevos instrumentos destinados a tal fin.

Otros instrumentos existentes son principalmente herramientas financieras de gestién comunitaria, que a
través de los nuevos marcos existentes ofrecen nuevas referencias para la actuacion con fondos europeos.

En este apartado, examinaremos los nuevos marcos de referencia, en particular el Repower EU y el mas
reciente Green Deal Industrial. Lo cierto es que estos programas no recogen lineas especificas en materia de
género, pero aln asi pueden ser utilizados para potenciar determinadas iniciativas complementarias que si
incluyan dicho enfoque.

Las nuevas estrategias de la Unidon Europea:
Repower-EU y Green Deal Industrial

Repower-EU y Green Deal Industrial. son documentos complementarios de los esfuerzos desarrollados en
materia de recuperacién econdémica tras la COVID-19, y muy directamente, vinculadas a la respuesta de la
Unién Europea frente a la crisis generada en el marco de la invasion rusa de Ucrania.

Repower EU

La Comisién Europea ha presentado el Plan REPowerEU en respuesta a las dificultades y perturbaciones

del mercado energético mundial causadas por la invasion rusa de Ucrania. Este plan tiene como objetivo
reducir rapidamente la dependencia de los combustibles fosiles rusos y adelantar la transicién ecolégica,
aumentando al mismo tiempo la resiliencia del sistema energético de la UE. El plan se basa en la diversificacion
de los proveedores de energia, el ahorro de energia y la aceleracion de la produccién de energias renovables.

El objetivo es independizar a Europa de los combustibles fésiles rusos mucho antes de 2030 y aumentar la
capacidad total de generacion de energias renovables hasta los 1 236 GW de aquia 2030, frente a los 1 067
GW previstos en el paquete de medidas “Objetivo 55” para ese mismo afio. También se busca sustituir el
carbén, el petréleo y el gas en los procesos industriales para reducir la dependencia de los combustibles fésiles
rusos y fomentar el liderazgo tecnolégico internacional.
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El plan Repower EU® estima unas necesidades de financiacién de 210.000 millones de euros, para lo que

se contara con los recursos actualmente existentes. Los Estados miembros pueden utilizar los préstamos
restantes del MRR (actualmente 225 000 millones de euros) y las nuevas subvenciones de este financiadas
mediante la subasta de derechos de emision del régimen de comercio de derechos de emision, actualmente
mantenidos en la reserva de estabilidad del mercado, por un valor de 20 000 millones de euros.

Otras fuentes de financiacién de REPowerEU son:
- los fondos de la politica de cohesién
+ el Fondo Europeo Agricola de Desarrollo Rural
- el Mecanismo «Conectar Europa»
- el Fondo de Innovacion
« la financiacién nacional y de la UE en apoyo de los objetivos de REPowerEU
» las medidas fiscales nacionales
- lainversion privada
- el Banco Europeo de Inversiones

Como tal, por lo tanto el Repower EU no ofrece una financiacién nueva, sino la reorientacion de los fondos ya
existentes para ofrecer un nuevo marco de inversiones destinado a cumplir sus objetivos. El plan Repower EU
tampoco contempla una aproximaciéon especifica para las mujeres en la puesta en marcha de sus orientaciones,
que deben seguir los principios generales de no discriminacion de la Unién Europea vy la incorporacién del
enfoque de género para cada uno de los programas tal y como se ha expuesto con anterioridad.

Green Deal Industrial

El Green Deal Industrial es el nuevo mecanismo de apoyo a la industria por parte de la Unién Europea, que
nace como respuesta a la iniciativa estadounidense de la Ley de Reduccion de la Inflacién, una iniciativa que
pretende movilizar 355 mil millones de délares en apoyo a la transicién verde de la industria norteamericana.

La Comisién Europea present6 en enero de 2023 el Plan Industrial del Green Deal®, con el objetivo de mejorar la
competitividad de la industria cero emisiones de Europa y apoyar la rapida transicion a la neutralidad climatica.

El Plan tiene como objetivo proporcionar un entorno mas favorable para la ampliacién de la capacidad de
fabricacién de tecnologfas y productos cero emisiones de la UE necesarios para cumplir con los ambiciosos
objetivos climaticos de Europa. El plan se basa en cuatro pilares:

8 COM(2022) 230 final. Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y
Social Europeo y al Comité Europeo de las Regiones. Plan Repowereu.

9 COM(2023) 62 final. Communication from the Commission to the European Parliament, the European Council, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions. A Green Deal Industrial Plan for the Net-Zero Age.
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* un entorno regulatorio previsible y simplificado.

- acelerar el acceso a la financiacion.

- mejorar las habilidades.

= comercio abierto para cadenas de suministro resilientes.

El plan incluye medidas para la creacién de empleos y la proteccion de los trabajadores en la transicion
hacia una economia cero emisiones, con especial referencia para las mujeres y los mas jévenes. De esta
manera, la comunicacion de la Comision habla sobre la necesidad de una transicion verde centrada en las
personas y equitativa para garantizar resultados justos y la generacion de empleos de calidad sin dejar a
nadie atras. En este sentido, la Comision reconoce la necesidad de reducir la brecha de género en el marco
de la transiciéon ecolégica:

La Comisién estd trabajando con los Estados miembros para establecer objetivos e indicadores que permitan
monitorizar la oferta y demanda de habilidades y empleos en los sectores relevantes para la transicién verde.
Existe una brecha de género que persiste en el sector de tecnologias de emisiones netas cero. Por ejemplo, las
mujeres estan subrepresentadas en la educacién vocacional y superior en los campos de la ciencia, tecnologia,
ingenieria y matemdticas (STEM) que son altamente relevantes para el sector energético. En el sector de

las energias renovables, las mujeres representan solo un tercio de la fuerza laboral, por lo que hay una clara
oportunidad de aprovechar el talento femenino alli.

Segln Eurostat, la economia europea conté con 4,5 millones de empleos verdes en 2019, frente a los 3,2
millones en 2000. La transiciéon verde amplificard la demanda de nuevas habilidades en todos los niveles,
lo que requerird una amplia capacitacion y reciclaje de la fuerza laboral. Se estima que solo la industria de
las baterfas necesitara 800.000 trabajadores adicionales para 2025. En la proxima década, habra una feroz
competencia por el talento.

La Comisién reconoce que la productividad de la industria europea y la capacidad para alcanzar los objetivos
netos cero dependen de nuestra capacidad para retener y atraer a los trabajadores. Por lo tanto, el tercer pilar
del Plan Industrial del Pacto Verde se centra en la construccion de habilidades -verdes y digitales- en todos los
niveles y para todas las personas, con inclusién de mujeres y jévenes en el corazén del plan.

Dado que la productividad laboral total es mas alta en los sectores verdes, se espera asi que las habilidades verdes
sean alin mas importantes para la prosperidad futura. La UE esta tomando medidas para abordar los desafios
relacionados con las habilidades necesarias parala transicién verde y digital a través de su marco general: la Agenda
de Competencias de la UE, que se ejecuta en sinergia con el Area Europea de Educacién. Ademas, el Pacto Europeo
para las Competencias, apoya 14 asociaciones a gran escala en ecosistemas industriales europeos para equipar a la
fuerza laboral con las habilidades necesarias para la transicién hacia una economia digital y neutral en carbono.

Para cumplir con estos objetivos, la Comision plantea una serie de medidas para incrementar la inversién en
la formacion de personas para la transicién hacia una economia de cero emisiones, pero siempre basandose
en los recursos ya existentes. De esta manera, la Comision reconoce que la UE tiene politicas sélidas para
apoyar el desarrollo de habilidades y capacidades laborales, incluyendo la elaboracion de recomendaciones
del Consejo de la UE que respaldan reformas en areas como cuentas individuales de aprendizaje y
microcredenciales, y también en formacion profesional y aprendizaje efectivos.

10 COM(2023) 62 final. Communication from the Commission to the European Parliament, the European Council, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions. A Green Deal Industrial Plan for the Net-Zero Age.
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Sin embargo, la comunicacion sefiala que para lograr que estas reformas politicas tengan resultados concretos
en toda Europa, es necesario alinear tanto la financiacién publica como la privada. Para ello se proponen las
siguientes medidas:

» Aumentara el techo de la Regulacion General de Exencién por Categorias para la ayuda a PYMEs para la
formacion de 2 a 3 millones de euros.

+ Se tendran en cuenta las medidas que proporcionen oportunidades para capacitar a los trabajadores como
parte de un IPCEI (proyecto importante de interés comdn europeo) para evaluar la conformidad con la
ayuda estatal de dichos proyectos.

La UE también proporciona financiamiento disponible para el desarrollo de habilidades. La Politica de Cohesion,
a través del Fondo Social Europeo+, es el principal instrumento de la UE para apoyar las inversiones en
habilidades y esta haciendo disponible 5.8 mil millones de euros para habilidades y empleos verdes. El Fondo
Europeo de Desarrollo Regional (FEDER) complementa al ESF+ con inversiones en habilidades, educacion y
capacitacion, incluyendo infraestructura. Adicionalmente, el documento se referencia en el Mecanismo de
Transicion Justa (MTJ), el cual apoya con 3 mil millones de euros la formacion y el desarrollo de habilidades de
los trabajadores para adaptarse a la transicién verde.

Por ltimo, la comunicacién alude a la Facilidad de Recuperacién y Resiliencia, que también proporciona un
apoyo financiero significativo. 14 Estados miembros incluyen medidas para la formaciéon en habilidades y
empleos verdes en sus Planes Nacionales de Recuperacion y Resiliencia, que en conjunto suman alrededor de
1,5 mil millones de euros.
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Conclusiones
y recomendaciones

El presente capitulo ha tenido como objetivo ofrecer una panoramica de la financiacién europea que, ademas
del Mecanismo de Transicion Justa y los fondos Next Generation, es susceptible de movilizacién en torno a los
objetivos de la Transicion Justa, con especial atencién aaquellos destinados a favorecer la incorporacion de las
mujeres en los empleos verdes. De esta manera, se ha pasado revista a la estrategia del Fondo Social Europeo
y el FEDER en Espafia, asi como otros instrumentos adicionales que estan a disposicion del sector privado y el
sector publico para la promocion e iniciativas integrales de apoyo a los procesos de transicion justa.

Como se ha podido observar, la planificacion de los fondos de cohesion (FSE+ y FEDER) se ha realizado de
manera complementaria con la financiacion proveniente tanto del mecanismo de transicion justa como del
componente de transicién justa establecido en el Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia de la
Economia Espafola. Sin embargo, esta complementariedad se ha desarrollado sobre la base de la division

de tareas entre unos y otros instrumentos, de manera que existe un importante margen de mejora en la
aproximacion integral a los territorios que estan sefialados en los convenios de transicion justa. De esta
manera, se podria avanzar en una aproximacion mas integral, a través, por ejemplo, del establecimiento de
Inversiones Territoriales Integradas (ITl), que permitieran incrementar el nivel de coordinacién y sinergia de los
diferentes fondos en los territorios afectados por los convenios de transicion justa.

Destaca en cualquier caso que, en el marco de los instrumentos existentes, el Fondo Social Europeo es el instrumento
que mas centra su intervencion en el empleo de las mujeres, mientras que el Fondo Europeo de Desarrollo Regional
apenas tiene referencias en su ejecucion a la perspectiva de género. Serfa por lo tanto necesario avanzar en una
adecuada aproximacion desde una perspectiva de género a las inversiones desarrolladas por el FEDER, en particular
en lo relativo a la promocion de la competitividad y la innovacion en empresa y en las inversiones desarrolladas en
materia de energias renovables y lucha contra el cambio climatico. Los esfuerzos de coordinacion ente FSE+, FEDER y
el Fondo de Transiciéon Justa deberfan incorporar asimismo las tareas desarrolladas en el marco del Componente 23
del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia de la Economia Espafiola.

De manera adicional, la existencia de instrumentos de alcance europeo, como el programa Horizonte Europa,
LIFE+ y el Fondo de Innovacién, podrian servir como incentivo para favorecer iniciativas innovadoras que
complementasen los proyectos y procesos financiados por el FTJ y el Next Generation. Los casos existentes en
otros paises de la Unién Europea invitan a favorecer estos enfoques innovadores que podrian facilitar transiciones
mas participativas o efectivas en el medio y largo plazo. Sin embargo, la referencia a la perspectiva de género de
estos programas es insuficiente y deberfa integrarse una vision transversal que esta excesivamente diluida.

Finalmente, la existencia de dos nuevas estrategias, en concreto la iniciativa Repower EU y el Plan Industrial
del Green Deal Europeo, sin ofrecer nueva financiacién, pueden en cualquier caso enmarcar los esfuerzos de la
transicion justa en un marco estratégico mas amplio en el medio y largo plazo. Es destacable en este sentido
que la Comision ha recogido la importancia de superar la brecha de género en la promocion del empleoy la
cualificacion del capital humano vinculado a la transicion energética. La incorporacion en estas estrategias y
documentos de referencia puede servir para alinear los intereses y necesidades de la transicién justa en los
territorios afectados por ella con los objetivos generales de la Unién Europea de cara al afio 2030 y mas alla,
integrando adecuadamente la perspectiva de género y la igualdad entre hombres y mujeres. Sin embargo,

es absolutamente imprescindible que estas declaraciones se materialicen en herramientas e instrumentos
precisos y adecuados para promover su incorporacion.
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Voces expertas

50 recomendaciones
para eliminar la brecha de género
en la transicion energética

Cristina Monge
Politéloga, investigadora en gobernanza para la transicion ecolégica

La fotograffa de la posicién de las mujeres en la transicién energética que plasma el estudio, tanto cuantitativo
como cualitativo, realizado por Abbay para esta publicacion, deja una realidad clara: La brecha de género esta
presente en la transicion energética, incluso mas que en otros sectores, y lo seguira estando a menos que

se articulen politicas pUblicas y estrategias empresariales para evitar que asi sea. Del estudio citado y de las
reflexiones de personas expertas en la materia plasmadas a lo largo de los distintos articulos, se pueden trazar
una serie de recomendaciones a implementar con sentido de urgencia si se quiere que la transicion energética
no reproduzca las brechas de género existentes. Para ello, a lo largo de esta publicacién, se han ido planteando
recomendaciones y propuestas desde angulos distintos, que pueden recogerse en los siguientes puntos:

Visibilizar a las mujeres como parte activa
de la transicion energética

El trabajo de las mujeres en mdltiples posiciones relacionadas con la transicion energética estd, en buena
medida, invisibilizado. Esto perpetda los estereotipos de género e impide que se creen y conozcan referentes
de mujeres que actlen de incentivo para otras mujeres. Para ello, es fundamental hacer un esfuerzo

para visibilizar a las mujeres que ya estan desempefiando su trabajo en distintos ambitos de la transicion
energética, con especial énfasis en los puestos técnicos. A este objetivo pueden contribuir, entre otras
medidas:

1. Integrar la perspectiva de género en los analisis, estudios y trabajos de prospeccién, asi como en el
disefo de politicas pUblicas y de programas y proyectos dentro de las empresas relacionadas con la
transicion energética.

2. Reforzar la visibilidad de las mujeres en la transicion energética a través de los medios de comunicacion
y redes sociales.

3. Difundir las oportunidades de empleo que las actividades de la transiciéon energética ofrecen a las
mujeres desde momentos tempranos de su formacion.

4. Divulgar los resultados de las acciones de recualificacion para la incorporacién de las mujeres a la
transicion energética.
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. Implicar a las empresas en la visibilizacion de estas mujeres mediante acciones de comunicacion,

memorias de ESG, etc. dirigidas tanto al interior de la empresa como a la opinién publica.

. Fomentar las asociaciones e iniciativas a favor de la igualdad de género en el sector de forma que

ayuden a eliminar estereotipos y difundan los beneficios de la erradicacion de la brecha de género.

. Promover la creacion de redes para ayudar a las mujeres a incorporarse a la transicion energética.

Las mujeres que trabajan en red son mas capaces de establecer relaciones profesionales, acceder a
informacién y oportunidades relacionadas con el sector y conocer diversas perspectivas.

. Fomentar comunidades de mujeres, mediante herramientas on line, en el sector de la transicion

energética, tanto en energias renovables como en eficiencia energética de edificios, etc. Se trataria
de una red formada por mujeres trabajadoras del sector en la que se apoyen mutuamente, siendo
referentes unas de otras independientemente de su posicién laboral, implicando en su desarrollo
empresas, agencias de formacioén y colocacién y a las mujeres en formacion.

Activar la formacion como palanca
de cambio

La formacién es un elemento fundamental para conseguir que las mujeres no se queden atras en la
transicion energética. Una formacién que tenga en cuenta no sélo a las destinatarias, sino al conjunto de los
actores que forman parte tanto de la formacién reglada como de la formacién para el empleo. Las medidas
que se contemplen en este sentido deben ir dirigidas tanto al personal de los centros de formacién (docente
y no docente) como al alumnado y las familias, claves a la hora de incentivar o desincentivar las preferencias
de las jovenes. Para ello, conviene estudiar las siguientes recomendaciones:

9.

10.

11.

12.

13.

14.

Poner en marcha programas de informacioén dirigidos a las mujeres sobre las oportunidades de
empleo de la transicién energética.

Hacer participe a toda la comunidad educativa, -alumnado, familias, y personal docente- de las
oportunidades laborales que la transicién energética ofrece a todas las personas y los beneficios en
términos de calidad de empleo de involucrar a las mujeres en estas oportunidades.

Fomentar la presencia en los espacios formativos de otras mujeres que actlen como referentes,
ayudando asf a eliminar los estereotipos de género.

Promocionar las titulaciones STEM entre el alumnado femenino mediante la creacién de un programa
de referentes préximos y campafas 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 propositos.

Evaluar los programas de fomento de titulaciones STEM entre las mujeres que ya se vienen realizando
afios atras e incorporar las conclusiones de las evaluaciones en la programacion y disefio de las
nuevas iniciativas.

Desarrollar iniciativas contra las actitudes y los comportamientos machistas y discriminatorios
dirigidos al personal docente, al personal no docente, al alumnado y a las empresas que colaboren en
los programas de practicas.
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15. Incorporar programas de mentoring y acompafamiento en el itinerario formativo con la implicacion
del profesorado y sus familias para fomentar la participaciéon de mujeres en acciones de formacién
ayudando a eliminar prejuicios y estereotipos de género.

16. Potenciar acciones de recualificacion hacia competencias y habilidades esenciales para el desempefio de
puestos de trabajo en los sectores de la economia verde, en particular de la transicion energética limpia,
como herramienta o palanca para superar los estereotipos y sesgos de género que siguen existiendo.

17. Flexibilizar las modalidades de la formacion (online, a través de aula virtual, etc) que facilite el acceso
a la capacitacion al colectivo de mujeres que cuenta con mayores dificultades para conciliar su vida
profesional y personal, asegurando que la parte practica de la formacion se realiza en un espacio y
con materiales adecuados de modo que la formacion on line no reduzca la calidad de los resultados
formativos y permita acceder al empleo en igualdad de condiciones.

18. Poner especial énfasis en la flexibilidad de las medidas en las zonas de la Espafia vaciada afectadas
por la despoblacién que ha supuesto la deslocalizacién de los sectores en declive y que puede ver en
elimpulso a la transicion energética limpia como parte de la economia verde, una oportunidad de
creacion de empleo y reactivacion econémica y social.

19. Complementar la capacitacién especifica con médulos optativos que permitan adquirir
conocimientos previos cuando sea necesario para facilitar la adaptacién de mujeres de forma que
puedan cumplir con los perfiles demandados.

20. Disefar los programas dirigidos a personas en riesgo de exclusién de forma que las personas
implicadas sigan teniendo autonomia y capacidad de decisién independientemente de su situacion
de vulnerabilidad.

21. En el caso de colectivos en riesgo o situacion de exclusion social o de sectores sociales con
dificultades para acceder al empleo, elaborar estrategias de captacion de formacién para las
mujeres con especiales dificultades individualizando al méaximo el proceso para que, con las medidas
de flexibilidad suficientes, puedan incorporarse a la formacién. La captacion busca presentar el
programa como accesible e inclusivo y, para ello, es fundamental que el mensaje que se transmita y el
acompafiamiento vayan en la misma linea.

22. Formar de manera especifica a los hombres en materia de género para que no reproduzcan las
brechas y favorezcan el desarrollo laboral de sus compaferas, tal y como se indica en los planes de
igualdad. Trabajar en esta direccion, ademas, ha demostrado ser beneficioso para todas las personas
implicadas, incluida las empresas, que han visto aumentada su productividad.

Investigar y evaluar para mejorar

Si cualquier ambito necesita disponer de buenos conocimientos para entender el presente y gestionar

el futuro, el del empleo verde, y mas en concreto, el del papel de las mujeres en la transicion energética,
mucho mas. Un sector en continua evoluciéon como es el sector energético, que supone el desarrollo y uso
de nuevas tecnologias y formas de produccién y consumo energético, significa una ruptura de las inercias
previas, y que pretende, ademas, corregir uno de los desequilibrios histéricos sobre la desigualdad de género,
necesita disponer de los mejores conocimientos (en plural) disponibles para entender el momento por el que
atraviesa el sector respecto a la cuestion del género, los cambios que van aconteciendo y vislumbrar por
dénde gestionar el futuro.



Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

Por otro lado, es clave articular mecanismos de evaluacion de politicas publicas y estrategias empresariales
que ayuden a entender qué herramientas son las mas Utiles para los fines propuestos, asi como cuales
presentan mayores carencias y por qué. De ahi que la evaluacion sea pieza indispensable en procesos como
estos.

Con el objetivo de fomentar tanto la investigacion, como la generacién de conocimiento y la evaluacién, se
plantean las siguientes recomendaciones:

Fomentar la investigacion y la generacion
de conocimiento

23. Apoyar el desarrollo de investigaciones especificas basadas en la evidencia empirica, tanto
cuantitativa como cualitativa, que permitan conocer, en mayor medida, las brechas de género, sus
causas y sus efectos sobre las mujeres y las empresas.

24. Fomentar observatorios independientes sobre el papel de la mujer en las empresas del sector
energético para monitorear el progreso de la participacion de las mujeres, las fortalezas y debilidades,
y favorecer la empleabilidad de este colectivo y el desarrollo profesional en todos los niveles con
informacién permanente.

25. Desarrollar ejercicios de prospeccién para el tratamiento ordenado de los sectores protagonistas de la
transicién energética limpiade sus ocupaciones y perfiles profesionales, y el seguimiento periédico de
los datos de cualificacién y empleo por sexo y por territorios.

26. Incorporar la perspectiva de género en el conjunto de investigaciones, y en concreto, en estadisticas
desagregadas por sexo especificas para el sector de la transicién energética, de forma que permitan
analizar la evolucion de sus brechas de género.

27. Implicar en este desaffo a los agentes e interlocutores sociales. Su conocimiento de la realidad
sociolaboral, asi como el éxito que ha demostrado en Espafia las estructuras de didlogo social,
apuntan a la necesidad de su participacion para garantizar el éxito de los programas implementados y
de las acciones a tomar en el futuro.

28. Participar de redes europeas e internacionales que tengan como objetivo reducir la brecha de género
en la transicién energética con objeto de compartir conocimiento e identificar buenas practicas.

Articular de forma sistematica procesos
de evaluacion

29. Potenciar e implementar sistema de evaluaciéon que permitan disefiar intervenciones mas adecuadas
a las necesidades de los centros de formacion, las empresas y las instituciones en su lucha contra las
brechas de género en la transicion energética.

30. Implementar la evaluacion de resultados y de impacto de los programas que se aplican tanto a nivel
microecondmico, en empresas e instituciones, como en el conjunto del sector y sus subsectores.



156

31.

Las

Desarrollar estrategias entre universidades, centros de investigacion, administraciones pudblicas
y agentes sociales para compartir el conocimiento creado en las evaluaciones de procesos para
eliminar la brecha de género en la transicién energética, de forma que todo el sector se vea
beneficiado.

empresas, protagonistas del cambio

Tanto el analisis elaborado por Abbay para este trabajo como los articulos que describen otras
investigaciones y experiencias, ponen de manifiesto que muchos de los obstaculos que las mujeres
identifican para el desarrollo de sus itinerarios laborales en el sector se sitGan en sus centros de trabajo,
por lo que es clave que éstos se impliquen en el desafio de reducir la brecha de género en la transicion
energética. Entre otras, se deberian poner en marcha las siguientes acciones:

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Identificar con metodologias adecuadas las empresas las brechas de género, evaluando sus impactos
sobre las mujeres y el conjunto de la empresa. De esta forma, se visibilizara la pérdida que supone la
brecha de género y la ganancia que la empresa puede obtener con su eliminacion.

Introducir objetivos y cuotas de género en el lugar de trabajo en todos los niveles de forma concreta
junto con las medidas necesarias para alcanzarla en un plazo determinado, que bien puede ser de
forma gradual a lo largo de un néimero no elevado de afios.

Cumplir con la Directiva “Mujeres en los Consejos de Administracion” con el objetivo de hacer frente
al considerable desequilibrio entre mujeres y hombres en la toma de decisiones econémicas al mas
alto nivel. Esto supone como minimo contar con un 40% del género infrarrepresentado entre los
consejeros no ejecutivos o un 33% entre todos los consejeros para 2026 (Comision Europea, 2022).

Comprometer a la direccién a garantizar politicas y practicas en el lugar de trabajo como la toma
de decisiones justa y transparente y asegurar la obligacion respecto a la igualdad salarial entre
hombres y mujeres tal y como se especifica en Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Los procesos de negociacion colectiva son potentes
herramientas para alcanzar este objetivo.

Analizar buenas practicas adoptadas por otras empresas del sector para evaluar la posibilidad de
incorporarlas en otras compafiias.

Captar talento femenino mediante actuaciones en centros formativos y una mayor colaboracién con
los agentes del sistema de formacion reglada y formacion para el empleo.

Retener el talento femenino mediante acciones concretas que favorezcan la igualdad de
oportunidades de desarrollo profesional, evitando asi que las mujeres abandonen el puesto de trabajo
o el sector por motivos de discriminacion o por problemas de conciliacion o de otro tipo.

Introducir una mayor flexibilidad en las modalidades de trabajo. El permiso parental, el empleo a
tiempo parcial y los acuerdos de horario flexible suelen ser las opciones mas demandadas.

Promover estrategias de eliminacién de la brecha de género en todas las empresas de la cadena
de valor aprovechando la fuerza tractora de las grandes empresas en el conjunto del sector. Los
instrumentos disponibles son varios e irian desde planes de igualdad y medidas de discriminacion
positiva hasta programas de sensibilizacion a la sociedad y formacion especifica a mujeres en sus
propias escuelas de formacion.



41.

Elempleo de las mujeres en la transicién energética justa en Espafa.

Rendir cuentas a los grupos de interés y a la sociedad en su conjunto sobre las actuaciones vy los
avances realizados en relacion con las politicas de igualdad de género. En el caso de las empresas
cotizadas, las memorias de informacién no financiera podrfan ser un buen instrumento. Para el resto
del sector, se pueden utilizar otros instrumentos de rendicion de cuentas y publicidad.

Mejorar los instrumentos europeos

Si las politicas que definen a medio y largo plazo la sostenibilidad ambiental contindan sin incorporar

de forma clara la perspectiva de género, la Union Europea puede correr el riesgo de reproducir

las desigualdades entre hombres y mujeres en el sistema. Para ello se debe apostar por cambios
transformadores, tanto a nivel programatico, como en el mas concreto de los instrumentos de financiacion.

42.

43.

44.

45.

Avanzar en una adecuada aproximacion desde una perspectiva de género a las inversiones
desarrolladas por el FEDER, en particular en lo relativo a la promocién de la competitividad y la
innovacion en la empresa y en las inversiones desarrolladas en materia de energias renovables y lucha
contra el cambio climatico. El Fondo Social Europeo es el instrumento que mas centra su intervencion
en el empleo de las mujeres, mientras que el Fondo Europeo de Desarrollo Regional apenas tiene
referencias en su ejecucion a la perspectiva de género.

Incorporar, entre FSE+, FEDER y el Fondo de Transicién Justa, las tareas desarrolladas en el marco del
Componente 23 del Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia de la Economia Espafiola.

Desarrollar iniciativas innovadoras que complementen los proyectos y procesos financiados por el
Fondo de Transicion Justa y el programa Next Generarion mediante instrumentos de alcance europeo
como el programa Horizonte Europa, LIFE+ y el Fondo de Innovacién.

Estudiar las buenas practicas desarrolladas en otros paises de la Unién Europea que invitan a
favorecer estos enfoques innovadores y que podrfan facilitar transiciones mas participativas o
efectivas en el medio y largo plazo.

Prestar especial atencion a mujeres con dificultades especificas:

46.

47.

48.

Incorporar un eje interseccional que tenga en cuenta a las mujeres migrantes y racializadas, con sus
especificidades.

De forma especial, y dado que las usuarias que todavia no han visto reconocida por las instituciones
publicas su experiencia previa y cualificacién pueden llevar menos de un afio en Espafia, y son las
mujeres que cuentan con un sistema de redes de apoyo mas debilitado, es necesario desarrollar
refuerzos por parte de los programas que consideren su forma de vida y sea posible compatibilizarla
con la formacion.

Implantar figuras de mediacién para facilitar a las mujeres migrantes la incorporacién en programas
de formacién para el empleo relacionados con la transicién energética.
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49. Considerar la edad como un factor de dificultad afiadida. Las mujeres mayores de 50 afios son
derivadas a este tipo de programas en muchas ocasiones por organismos que no tienen en cuenta las
caracterfsticas del puesto de trabajo que la mujer desarrollara al acabar el proceso de cualificacién.
Las mujeres de mas de 50 afios que llegan a un programa de este estilo se encuentran con dos
barreras especificas: por un lado, muchas veces proceden de una situacion de desempleo de larga
duracién por razones fisicas -enfermedades crénicas-, que condicionan la elecciéon de itinerario ; y,
en segundo lugar, son mujeres que vienen con unos prejuicios muy consolidados, con estereotipos y
dogmas sobre en qué deberian o no trabajar muy definidos. Conviene, por tanto, trabajar con ellas
estos aspectos.

50. Desarrollar estrategias para que las mujeres en general, y de forma especifica aquellas cuyas
caracterfsticas o situacion vital supone una problematica afadida, sientan los lugares de trabajo
relacionados con la transicién energética como lugares seguros.

Como puede observarse a lo largo de estas recomendaciones, existen abundantes ideas y propuestas para
reducir la brecha de género en la transicion energética. Para ello, es clave que todos los agentes implicados
se pongan a trabajar en este sentido: las administraciones publicas, el sector formativo, las empresas,

los agentes sociales y los centros de investigacion y creacion del conocimiento han de poner en comin
herramientas y esfuerzos para generar las sinergias que permitan que la transicion sea justa, es decir, que
reparta beneficios entre hombres y mujeres, sin discriminacion alguna.
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