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Infroduccion

En el presente informe detallamos los resultados de la evaluacion llevada a
cabo sobre el programa de empleo: “Mujer Talento Visible 50+”, realizado
por la Agencia para la Empleo de Madrid, en tres diferentes ediciones. Para

poder desarrollar la evaluacion, se han planteado los siguientes objetivos:

1. Detallar y analizar las
desigualdades de género existentes
en el mercado laboral.

2. Conocer las motivaciones,
contenidos y acciones del programa
de empleo “Mujer Talento Visible
50+".

3. Detectar si se ha tenido en
cuenta la perspectiva de género en

el diseno y desarrollo del programa.

4. Averiguar la valoracion de las

mujeres participantes con respecto
a los contenidos impartidos y su
nivel de satisfaccion con el

programa.

En lo que respecta al contenido del informe, en primera instancia,
mostraremos un andlisis descriptivo de la realidad actual del mercado
laboral desde una perspectiva de género. Este primer acercamiento
permitird detectar cuales son las problemdticas que generan las brechas,
y poder asi realizar una intervencidén desde las politicas y programas
publicos de empleo. En segundo término, expondremos los datos de la
evaluacion del programa, utilizando como principal técnica de
investigacion, una encuesta dirigida a las beneficiarias. De esta manera,
reflejaremos tanto los aspectos mds positivos de los talleres, como las dreas
de mejora y algunas sugerencias para préoximas ediciones U otros

programas de empleabilidad.




Desigualdades de género en
el dmbito laboral

- Mayores tasas de desempleo e inactividad

Las primeras brechas de género con las que nos encontramos son las tasas
de actividad y ocupacién, inferiores en el caso de las mujeres. Asi como una
tasa de desempleo superior, que, para el tercer tfrimestre de 2020, supone

una diferencia de 4 puntos porcentuales con respecto a los hombres.

Tasa de actividad (ocupacion y desempleo) por sexo (%)

Tasa de
actividad 52,5% 63,4% 57,8%

Tasa de
ocupacion 42,9% 54,3% 48,4%

Tasa de
desempleo 18.4% 14,47 16,3%

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

En cuanto a la poblacién inactiva, vemos que se compone por un mayor

numero de mujeres que de hombres. (Casi 6 de cada 10 personas inactivas

son mujeres).

Porcentaje de inactividad por sexo (%)

= Mujeres

= Hombres

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). HIT 2020.




Asimismo, si desagregamos los datos por clase principal de inactividad,

vemos que, para los hombres, la proporcion mas elevada se corresponde

con estar jubilado (57,1%). Sin embargo, para las mujeres, el porcentaje que

adquiere mayor representacion son las labores del hogar (35,2%).

Motivos de la inactividad por sexo (%)

Estudiante 14,8% 19,2% 16,6%
Jubilado/a 25,6% 57.1% 38,9%

Labores del 35,.2% 7.3% 23,4%
hogar

Incapacitado
permanente 6.7% 8,9% 7.6%

Percibiendo una
pension distinta
de la de
jubilacién

Otra 2,3% 51% 3,5%

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

Veamos ahora, de forma mds pormenorizada, la evolucidon del desempleo
por sexo, ademds de otras variables que pueden afectar a una peor

situacion de las mujeres en el mercado laboral.

En primer lugar, la evolucion de las tasas de desempleo, refleja una brecha
de género en 2007, de 4,14 puntos porcentuales entre hombres y mujeres,
situando a estas Ultimas en un 10,39%. A partir de la crisis econdmica de 2008,
podemos ver como en ambos casos las tasas aumentan, disminuyendo la
brecha, debido al elevado desempleo registrado entre los hombres. En
cualquier caso, la tasa de las mujeres se mantiene siempre por encima de la

de los hombres, llegando a su punto mds alto en 2013, con un 26,18%.




A partir de ese momento, observamos una disminucion del desempleo,
aunque la brecha de género vuelve a acrecentarse paulatinamente. En
2020, debido a crisis sanitaria por COVID 19, aumentan de nuevo las tasas

con un 14,39% para los hombres y un 18,39% para las mujeres.

Evolucion de la tasa de desempleo por sexo (%)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
=0 Mujeres ==o==Hombres
Fuente: elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 1T 2007-2020.

Es interesante, desagregar los datos entre hombres y mujeres, también por

edad, para ver cudles son las franjas donde se reflejan mayores brechas de

género. En el grdfico mostrado a continuacion, podemos observar que la

diferencia entre porcentajes se acentia a partir de los 30 anos. En el rango
de edad de 30 a 44 anos, es donde podemos constatar la mayor diferencia,

con una brecha de 4,1 puntos porcentuales.




Personas desempleadas por sexo y edad (%)

® Mujeres mHombres
V) 19,0% 18,8%

16,8%
150% 155% 14,9% I

De 16 a 29 De 30 a 44 45 o mds

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

Por su parte, el sexo y la edad son variables que tienen influencia en la
duraciéon del desempleo. Un largo tiempo en dicha situacién, no solamente
tiene repercusiones en el aspecto econdmico por haberse acabado en
muchos casos prestaciones y subsidios, sino que también, tiene efectos en
una mayor desmotivacion para la bUsqueda, unida a una desconexion del

mercado de trabajo y menores probabilidades de insercion laboral.

En concreto, de las personas que permanecen en situacion de desempleo
de larga duracién (mds de 1 ano), vemos que el 55,1% son mujeres. Si
desagregamos los datos teniendo en cuenta la edad, los resultados reflejan

diferencias sustanciales.

En primer lugar, vemos que, entre las personas de 16 a 30 anos, la proporciéon
de hombres desempleados de larga duracién es levemente superior a la de
las mujeres (10,6% frente a 9,4%). Sin embargo, de nuevo, enfre los 30 y los 44
anos, las mujeres concentran un mayor porcentaje, con una diferencia de
5,7 puntos. Por Ultimo, entre aquellos/as que tienen mds de 44 anos, el

numero de personas aumenta notablemente. Ademds, vemos que el perfil

que aglutina mayor desempleo son las mujeres de 45 o mas anos (26,7%).




Personas desempleadas de larga duracion por sexo y edad (%)

® Mujeres m Hombres 26,7%

21.1%
13.2%
10.6%
914% I I

De 16 a 29 De 30 a 44 45 0 mds
Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa (INE). 11T 2020.

Una vez mostrados los principales datos de actividad e inactividad por sexo,
podemos ver a continuacion, algunas de sus causas, asi como ofras
especificidades del mercado laboral que también reflejan desigualdades

enfre hombres y mujeres.

- Division sexual del trabajo

Para comenzar, haremos alusion a la tradicional division sexual del trabaijo,
la cual explica en gran medida la incorporaciéon desigualitaria de las mujeres

en el mercado de frabajo.

A partir del periodo de la industrializacidén, comienza a producirse una
separacion entre el frabajo productivo, propio del dmbito publico y
asignado fradicionalmente a los hombres; y el trabajo reproductivo que
abarca todas aquellas tareas realizadas en el dmbito doméstico, atribuido a

las mujeres.

De manera que, son construidas distintas concepciones del trabajo
designadas de forma diferencial en funcién del sexo, no solamente con
respecto a las tareas a realizar y a los dmbitos de desempeno, sino que
también son valoradas socialmente de forma desigual. En este sentido, el

trabajo reproductivo, suele tratarse de una actividad realizada de manera




no remunerada y sin una determinacién horaria que pueda pautar el fin de

la jornada, como suele ser el caso de los trabajos productivos. (IMIO, 2016).

- Dificultades para la conciliacion y falta de corresponsabilidad

Sin embargo, esta divisidon del trabajo se ha ido desdibujando debido a la
incorporacion progresiva de las mujeres al mercado laboral. Ahora bien, en
términos generales, el trabajo tradicionalmente asignado a las mujeres, no
ha sido asumido de manera equitativa por los hombres, dando lugar en

muchos casos a una sobre carga de frabajo para ellas.

Esta falta de corresponsabilidad en el dmbito del trabajo doméstico y de
cuidados, puede ser corroborada a partir de los datos extraidos de la Ultima
Encuesta de Condiciones de Trabajo (2015). En la siguiente tabla, mostramos
una comparativa entre hombres y mujeres, de las horas a la semana

dedicadas al trabaijo.

Los datos reflejan que efectivamente los hombres emplean mayor fiempo en
el mercado laboral y las mujeres al frabajo no remunerado. Ademds, vemos
que estas actividades no son repartidas de manera igualitaria. Mientras que
los hombres realizan 5,8 horas mdas de frabajo productivo que las mujeres,
estas dedican 12,5 horas mds que los hombres a labores no remuneradas.
Esto supone, que las mujeres trabajen en total 6,7 horas mas a la semana

que los hombres, tiempo por otro parte, no dedicado al dmbito personal.

Horas de trabajo remuneradas y no remuneradas por sexo

Empleo principal 33,9

Trabajo no

26,5 14
remunerado

Total 60,4 53,7

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Condiciones de Trabajo
(INE). 2015.




- Segregacion ocupacional en el mercado laboral

Por otro lado, es importante dar cuenta de que la socializacién diferencial
entre hombres y mujeres, y por ende, la division del trabajo, reflejan todavia
un mercado laboral segmentando; tanto con respecto al dmbito sectorial,

como a los niveles de responsabilidad.

En primer lugar, la segregacion horizontal, muestra un escenario en el que
podemos encontrar sectores y profesiones con una mayor proporcion de
mujeres con tareas que se corresponden con los roles de género
fradicionales. Ademds de ser en numerosas ocasiones empleos menos

valorados y peor remunerados.

En la tabla que presentamos seguidamente, senalamos las siete ramas de
actividad que denotan mayores diferencias en la proporciéon de hombres y
mujeres. Asi por ejemplo, vemos que en la construccion, un 91,5% son
hombres, mientras que en las profesiones llevadas a cabo en hogares, un

87.1% son mujeres.

Personas ocupadas por rama de actividad y sexo (%)

] bure ] womeres

Agricultura, ganaderiq,
silvicultura y pesca 20,5% 79.5%

Industrias extractivas 19.5% 80,5%

Suministro de agua,
actividades de saneamiento,
gestion de residuos y
descontaminacion

82,5%

Construccion 91,5%

Transporte y almacenamiento 20,0% 80,0%

Actividades sanitarias y de
servicios sociales




Actividades de los hogares
como empleadores de

P 87.1% 12,9%
personal domestico

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

En segundo lugar, la segregacion verlical se refiere a las mayores
proporciones de hombres, que sustentan los puestos de responsabilidad en
las organizaciones. El techo de cristal o el suelo pegajoso son algunos
conceptos que se suelen utilizar para explicar las dificultades que las mujeres
pueden tener para acceder a determinados puestos. Este aspecto se
percibe de manera fransversal en la gran mayoria de sectores o dreas
profesionales, incluso hasta en aquellos donde como comentdbamos

anteriormente estdn mds feminizados.

En el siguiente grafico, observamos como los hombres de forma mayoritaria,
sustentan puestos de direccion y gerencia. En concreto, son un 65,7% de

hombres frente a un 34,3% de mujeres.

Direccion y gerencia en las empresas

Mujeres

= Hombres

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

- Mayor contratacién a tiempo parcial

A pesar de que como comentdbamos, las mujeres se han ido incorporando
paulatinamente al mercado de frabajo, vemos que no se ha conseguido en
términos generales una inclusidn equitativa. Y otra prueba de ello, es que un
alto porcentaje de las personas que trabajan en el mercado a tiempo parcial

son mujeres. En concreto, estas concentran un 73,2% del total.




Personas ocupadas a tiempo parcial por sexo (%)

= Mujeres

= Hombres

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.

En lo que respecta a los motivos de tener una jornada parcial en el caso de
las mujeres, destacan especialmente no haber podido encontrar tfrabajo de
jornada completa y dedicarse al cuidado de personas dependientes. En
cuanto a las personas que consideran este Ultimo factor como causa de su

jornada parcial, hasta un 93,95% son mujeres.
-  Mayor subempleo

También encontramos un mayor porcentaje de mujeres que forman parte
del denominado subempleo. El subempleo por insuficiencia de horas hace
referencia a aquellas actividades, donde los/as frabajadores/as desean
emplearse un mayor nUmero de horas, tienen disposicion para hacerlo; y

ademds tfienen un frabajo que les supone un tiempo inferior a las horas

habituales de una jornada completa. Tal y como podemos ver en el grdfico,

las mujeres representan un 57,1% del subempleo por insuficiencia horaria.

Subempleo por insuficiencia de horas y sexo (%)

= Mujeres

= Hombres

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa (INE). 11T 2020.




- Brecha salarial de género

Una de las principales consecuencias de las peores condiciones laborales
de las mujeres, es la brecha salarial que se produce de media con respecto
alos hombres. En concreto, teniendo en cuenta los Ultimos datos disponibles,

vemos que las mujeres ganan un 21,4% menos que los hombres.

Aungue en algunas ocasiones se produce una discriminacion directa, es
decir, que los hombres y las mujeres no tienen el mismo salario en las mismas
circunstancias de empleo, la mayoria de las veces la discriminacion es de
tipo indirecta. Con este término nos referimos a los estereotipos de género
existentes que influyen en la seleccion y promocion profesional o a las
condiciones diferenciales que explicdbamos con anterioridad, tales como la
segregacion ocupacional (horizontal y vertfical), mayor contratacion a
tiempo parcial por parte de las mujeres o un mayor porcentaje de

subempleo.

Salario medio anual por trabajador/a

Salario 21.011,8¢9 26.738,19

Fuente: elaboracién propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE). 2018.

- Acoso sexual o por razon de sexo en el ambito laboral

En Ultima instancia, resulta importante senalar que la violencia de género,
como expresion de las desigualdades de poder, es transversal a cualquier
esfera de la vida cofidiana. Resulta por ello imprescindible que las empresas
tomen medidas efectivas a este respecto, haciendo frente la problemdatica

en el dmbito laboral.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres define en el arficulo 7, dos de las discriminaciones por

razdn de sexo que tienen lugar en estos espacios:

Acoso sexual: “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza

sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
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dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intfimidatorio, degradante u ofensivo.”

Acoso por razén de sexo: “cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno infimidatorio, degradante u ofensivo.”

En lo cuanto a las estimaciones de casos sobre esta cuestion, no hemos
encontfrado informacién oficial reciente de Espana. Si hemos podido
consultar datos sobre acoso sexual a partir de una encuesta realizada en
2014, por parte de la Agencia de los Derechos Fundamentales de la Unidn
Europea (FRA). Los resultados de dicha fuente reflejan que entre un 45% y un
55% de las mujeres a partir de los 15 anos, ha sufrido acoso sexual en la UE-

28. De estas, un 32% indica como autor a un companero del entorno laboral.

Necesidad de politicas de
empleo con perspectiva de

género

Teniendo en cuenta las persistentes desigualdades que afectan de manera

particular a las mujeres, se pone de manifiesto la necesidad de formular
politicas publicas orientadas a poner fin a tales desigualdades. Es decir, se
evidencia la necesidad de que los gobiernos, nacionales y locales, asuman la
tarea de promover politicas de igualdad y procesos de desarrollo que fambién

incorporaren alas mujeres.

Las politicas publicas son mecanismos a través de los cuales se institucionalizan
diversos procesos sociales, politicos o econdmicos. Para ello, se actua a través
de los organismos de planificacion, las instituciones de gobierno y los organismos
rectores de la politica econdmica, fiscal y de crédito, articulando acciones que

respondan al modelo de desarrollo vigente en cada pais, region o territorio.

A través de las politicas publicas, los gobiernos desarrollan programas y asignan

recursos para corregir las desigualdades sociales y para mejorar las condiciones
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de vida de la poblacién. Dichas politicas incorporan la perspectiva de género
cuando hacen un esfuerzo intencionado de poner en evidencia y corregir la
desigualdad en el acceso a oportunidades, bienes y recursos que tienen las
mujeres (VOLIO: 2005).

Esto implica que se tengan en cuenta tanto los condicionantes estructurales
que socavan la desigualdad, como las necesidades diferenciales que
provienen de ellos. En ofras palabras, es esencial que las politicas publicas,
en este caso sobre empleo, tengan en consideracion las desigualdades de

género laborales expuestas con anterioridad:

Mayores tasas de desempleo e inactividad de las mujeres
Division sexual del frabajo

Dificultades para la conciliacién y falta de
corresponsabilidad

Segregacioén ocupacional en el mercado laboral

Mayor contratacion a tiempo parcial de las mujeres
Mayor subempleo de las mujeres

Brecha salarial de género

Acoso sexual o por razén de sexo en el dmbito laboral

Pero, ademdas, es importante que el enfoque de género, sea incorporado de

manera transversal a fravés de lo que se ha venido a denominar como

mainsfreaming de género. Dicho término hace referencia a que la variable

“género” debe ser tenida en cuenta en todas las fases y distintos niveles de
las politicas y programas. Asimismo, resulta imprescindible que se incluyan a
todos los/as agentes implicados, que puedan tener repercusiones en la

igualdad efectiva enfre hombres y mujeres en el dmbito laboral.




Programa de empleo: Mujer
Talento Visible 50 +

Descripcion del programa

Después de mostrar la necesidad de politicas y programas de empleo con
perspectiva de género, nos cenfraremos en la evaluacion de uno de los
programas llevados a cabo por la entidad colaboradora del proyecto: La
Agencia para el Empleo de Madrid, con el programa “Mujer Talento Visible
50+".

El principal objetivo del programa es fomentar la insercién laboral y posterior
mantenimiento del puesto de trabajo, de mujeres mayores de 50 anos,

inscritas en las oficinas de empleo del municipio de Madrid.

Dicho programa ha tenido un total de tres ediciones llevadas a cabo en

2019 con las siguientes fechas de realizacion:

- 1% Edicién: 18 marzo a 12 aboril.
- 2% Edicion: 23 abril a 30 mayo.

- 3% Edicién: 7 de octubre a 29 de octubre.

La diferente duracidn de las ediciones se debe fundamentalmente a una
nueva deteccion de las necesidades, que derivd en un cambio de los

contenidos del taller.

En cuanto al nUmero de beneficiarias del proyecto suman un total de 60,

siendo 20 las participantes de cada una de las ediciones.

Seguidamente, presentamos la metodologia que ha sido utilizada para

realizar la evaluacion del programa.

Metodologia

En primer lugar, se llevaron a cabo una serie de entrevistas exploratorias con
técnicos/as y responsables de “Mujer Talento Visible 50+". Los principales

propodsitos han sido conocer mds de cerca el diseiio del programa, los
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objetivos y los contenidos mads especificos que se efectuaron en los talleres,
para conocer cudl era la légica de intervencion que subyace en el diseno

del programa.

En segundo lugar, a partir de la informacién recogida en las entrevistas,
hemos podido realizar una encuesta dirigida a las participantes. Para ello,
hemos confeccionado un cuestionario con un total de 21 preguntas, tanto
de respuesta cerrada como abierta. De esta manera, hemos averiguado la
percepcion y el nivel de satisfaccion de las beneficiarias con el programa,

asi como su tasa de insercion laboral.

Entrevistas Encuesta a
exploratorias participantes

Resultados de la encuestarealizada a las mujeres participantes

Tal y como comentdbamos, las entrevistas exploratorias se realizaron con el
objetivo de servir como material para la construccion de un cuestionario de
evaluacion acorde a los contenidos y el desarrollo de los talleres. A

continuacioén, presentamos los resultados finales obtenidos de la encuesta:

A. Caracteristicas de la muestra

En lo que respecta a las caracteristicas de la muestra que ha formado parte
de la evaluacion, hemos desagregado los datos de las beneficiarias en
funcion de la tasa de respuesta por la edicion de participacion, la edad y el

nivel de estudios.

- Tamano de la muestra
En primer lugar, la tasa de respuesta de |la encuesta indica que han
participado en la evaluacion, un 80% de las beneficiarias del programa. i,
ademds, distribuimos este dato en funcion de las ediciones, vemos que la
primera presenta un menor porcentaje de respuesta (60%), frente a la tercera

que obtiene hasta un 95%.




Tasa de respuesta por edicion

19 edicion 2% edicion 3% edicion

- Edad de las encuestadas

En cuantfo a la edad media de Ilas
Edad media
participantes, observamos que se situa en 56
anos. Es importante senalar en este caso, que
las personas de mayor edad, todavia en
situacidon de actividad laboral, presentan en
términos generales, mds dificultades para la
insercion en el mercado de trabajo. Y es por
ello, que resulta fundamental que se lleven a cabo programas como “Mujer
Talento Visible 50+”, con el propdsito de mitigar las barreras a las que se

enfrentan.

- Nivel de estudios de las encuestadas
Otra de los factores que tiene una repercusion directa en lainsercion laboral,
es el nivel de estudios. Aunque un alto nivel formativo no es un factor que
garantice una elevada empleabilidad, si es una caracteristica a fener en
cuenta. Tal y como podemos observar en el siguiente grdfico, la mayor parte
de las participantes del programa tienen estudios de nivel medio o alto, ya
sea formacidon profesional o estudios universitarios. Dichas categorias

aglutinan un 87% con respecto al fotal.




Nivel de estudios

45,7%

= B
=

Educacién Educacién Formacién Estudios
Primaria Secundaria profesional universitarios

B. Indicadores de insercion laboral

Uno de los principales indicadores que permite medir la efectividad de los
programas de empleabilidad es la tasa de insercién laboral. A continuacion,
mostraremos los resultados recabados de la encuesta, que reflejan el nivel
de inclusion laboral, asi como algunas de las caracteristicas de los empleos
obtenidos. El siguiente grafico refleja que el programa ha tenido una tasa
de insercion bastante favorable, en concreto de un 47,8%. De este
porcentaje, un 32,6% continla realizando un trabajo de tipo productivo,
mientras que un 15,2%, a pesar de haber trabajado con posterioridad a la

realizacion del taller, se encuentra en la actualidad en desempleo. Ademads,

este porcentaje supera tasa de ocupacién nacional para las mujeres de 50

o mds anos, que se encuentra en el 27,9% (INE, IlIT 2020).

Tasa de insercion laboral

= Si, estd
32,6% trabajando
| actualmente

= §i, pero estd
desempleada
actualmente

= No




Por otro lado, a las mujeres que trabajan en la actualidad en el mercado
laboral, les preguntamos acerca de las especificidades con las que cuenta
su empleo. En este sentido, vemos que casi la totalidad (95,7%) tiene un

trabajo por cuenta ajena.

Trabajadoras por cuenta ajena o propia

4,3%
r

= Por cuenta
ajena

= Por cuenta
propia

En cuanto al fipo de contrato, la mayoria de las participantes que se han
insertado tiene un empleo de duracién temporal (7 de cada 10). Suele ser
frecuente que, las personas que se reinsertan en el mercado laboral después
de haber estado un periodo de tiempo en desempleo, lo hagan primero a

partir de un contrato temporal.

Asalariadas por tipo de contrato

= De duraciéon
indefinida

= De duracion
tfemporal

Sobre el tipo de jornada de trabajo, la mayoria de las participantes que se
insertaron lo han hecho en un trabajo a jornada completa (84,6%), frente a

un 15,4% que tienen jornada parcial.




Asalariadas por tipo de jornada

= Completa
= Parcial

Por Ultimo, mostramos un grdfico que hace referencia al tiempo franscurrido en
el que han permanecido empleadas, una vez finalizado el taller. La mayoria de
las participantes, lleva trabajando entre seis meses y un ano (46,7%). Debido
a que los talleres se llevaron a cabo durante el 2019, todas ellas llevan menos
de dos anos trabajando, después de haberse incorporado al mercado laboral.
Este hecho puede reflejar uno de los motivos por el cual, la mayor proporcion

de empleos de las participantes son de duraciéon temporal.

Tiempo trascurrido en el mercado laboral después del taller de
empleo

Menos de 6 meses  Entre 6 meses y 1 ano Entre 1y 2 anos

C. Evaluacién del taller de empleo por parte de las
participantes.

En este apartado, detallaremos la valoracion que tienen las participantes del

taller de empleo: “Mujer Talento Visible 50+”. Veremos primeramente cudles
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han sido sus niveles de satfisfaccion con los contenidos del programa; y
posteriormente una valoracién mds general, incluyendo las caracteristicas mds

positivas del taller, asi como las dreas de mejora.

C.1. Valoracion del contenido

El contenido del taller de empleo pretende hacer un recorrido por todas
aqguellas cuestiones que son necesarias para realizar una buUsqueda de empleo
eficiente. Teniendo en cuenta las entrevistas realizadas a los/as
organizadores/as del programa, hemos considerado oportuno medir los

siguientes aprendizajes impartidos en los talleres:

Autoconocimiento.

Motivacion.

Imagen personal.

Conocimientos sobre cémo es el mercado laboral actual, sectores y
profesiones emergentes.

Planificaciéon del proceso de bUsqueda de empleo.

Competencias digitales para la busqueda de empleo.

Pautas sobre como hacer el curriculum y darlo a conocer.

Habilidades para enfrentar una entrevista de trabajo.

Mostraremos ahora, la percepcion que tienen las participantes sobre las
nuevas competencias y habilidades adquiridas. Para ello, hemos utilizado una
escala del 0 al 5, donde 0, significa que el aspecto por el que se les pregunta no

ha cambiado nada y 5, que ha cambiado mucho.

Cabe senalar, en primer lugar, con respecto a los resultados que, a pesar de

gue encontramos algunas diferencias entre los factores que se valoran, todos

ellos reflejan una estimacién bastante favorable. Se supera en la totalidad de

los casos una media 4 y el valor qgue mds se repite entre las respuestas es el 5.

Los datos mds detallados, los exponemos en tres partes diferenciadas en funcidén

del grado de satisfaccion:




Aspectos mejor valorados

La encuesta pone de manifiesto que los aspectos considerados mds positivos
por las participantes, entran en consonancia con los objetivos propuestos por la

organizacion del programa.

En palabras de uno de los responsables: “queriamos que fuera una accion
formativa totalmente o un 90% motivacional, es decir de subir la autoestima de
la gente, poner en valor sus capacidades y sus potenciales”. En relacién a ello,
vemos que las medias con mayor puntuacion (4,6 y 4,7) se corresponden con
la autopercepcion de mejora por parte de las mujeres con respecto al

auvtoconocimiento, la motivacién y la imagen personal.

En los siguientes grdficos, podemos observar tanto la distribucion de las

respuestas como las medias de los contenidos mejor valorados:

¢(En qué medida ha cambiado...? 0= nada ha cambiado

5= ha cambiado mucho

- Ser mads consciente de los aspectos positivos y dreas de mejora

como profesional

Autoconocimiento
Media

T —_




- Valorarse mas como profesional

Motivacion

Mejorar la percepcion de la imagen personal

Imagen personal

Aspectos con mas diferencias entre ediciones

Por otro lado, a pesar de que como comentdbamos, todos los contenidos son
considerados positivamente, varios 1o son algo menos. Dichos aspectos son los
que presentan, ademds, una diferencia de medias significativa entre las

ediciones del programa.

Podemos ver que la primera de las ediciones es valorada en menor medida,
en comparacion con la segunda y la tercera. Esto puede deberse, segin nos
comentaban desde la organizaciéon del programa, a un cambio en los
contenidos del taller. La primera de las ediciones constaba de un curso de varios

meses y con un protagonismo importante en el desarrollo de competencias




digitales. Tras la edicion, se detectd la necesidad de centrar mds los contenidos

en cuestiones mds especificas para la busqueda de empleo.

Es por ello que, aspectos como la planificacion para la B.A.E. o las habilidades
para enfrentar una enfrevista de frabajo, son cuestiones en las que las mujeres

consideran haber mejorado mas notablemente en las dos Ultimas ediciones.

En cuanto al aprendizaje en competencias digitales, vemos también, una
menor valoracion de media en la primera edicidn. Uno de los principales motivos
que pueden explicarlo, es que algunas de las participantes ya tenian adquiridos
previamente al taller, conocimientos en habilidades digitales que fueron
impartidos. De manera que, no se considera haber tenido tanto aprendizaje
como en la segunda y tercera edicion, donde las competencias digitales

estaban mds centradas en el proceso de busqueda de empleo.

Aun asi, lo media general para los tres aspectos que presentan mas
diferencias entre los talleres, continda siendo elevada. En concreto, para
todos ellos la media es de 4,4 puntos, en una escala del 0 al 5. Seguidamente,
exponemos mds pormenorizadamente los datos, teniendo en cuenta la
distribucion de las respuestas, la media general y la media de cada una de las

ediciones.

¢(En qué medida ha cambiado...? 0= nada ha cambiado

5=ha cambiado mucho

- La planificacion del proceso de busqueda de empleo

Planificacion
Media

4,4




19 edicion 29 edicion 3% edicion

Comparacién de medias estadisticamente significativa: *f=3,487; p=0,039.
- Saber como hacer el curriculum y darlo a conocer

Curriculum vy visibilidad

Media

d &

19 edicidn 2% edicion 3% edicidon

Comparacion de medias estadisticamente significativa: *f=4,077; p=0,024.




- Las competencias digitales para la busqueda de empleo.

Competencias digitales

40 .
Media

30

20

10

0
0 1 2 3 4 5

19 edicion 2% edicion 3% edicidn

Comparacién de medias estadisticamente significativa: *f=4,795; p=0,013.

Oftros aspectos

En lo que respecta al resto de contenidos evaluados: conocimientos sobre el
mercado laboral y habilidades para enfrentar una entrevista de trabajo, se
obtiene también una valoracion muy positiva, con medias de 4,5 punfos. A

continuacion, podemos ver los resultados detallados de las variables:

¢(En qué medida han cambiado...? 0= nada ha cambiado
5=ha cambiado mucho

- Los conocimientos sobre como es el mercado laboral actual,

sectores y profesiones emergentes.




Mercado laboral .
Media

d ©

Las habilidades para enfrentar una entrevista de trabajo.

Entrevistas
40 Media

30
. 4,5
10
0
0 1 2 3 4 5

C.2. Valoracién general

Ya hemos visto que la valoraciéon del contenido por parte de las participantes
es muy positiva. Queremos a continuacion, reflejar los comentarios mds
destacados de las beneficiaras acerca de lo mas valorado del taller en
general, asi como de aquellos otros aspectos que creen que podrian ser

mejorados.




Cuestiones a destacar positivamente

En lo referente alas cuestiones positivas del programa, en todas las ediciones lo
mds destacado es el frabajo con los técnicos y técnicas, por un lado, vy la

relacion con las companeras por ofro.

En primer lugar, valoran de forma muy positiva el frabajo con los/as coaches, a
la hora de motivarlas y transmitirles optimismo. Las participantes senalan la
repercusion del papel de los técnicos y técnicas en su empoderamiento,
auvtoestima, puesta en valor y, en definitiva, su confianza a la hora de buscar

empleo.

En segundo lugar, destacan la relacién con las companeras como uno de los
aspectos mds valorados, y en el que todas coinciden. El haber compartido el
taller con un grupo de su misma edad, les ha dado la oportunidad de compartir
su experiencia en un entorno en el que se han sentido comprendidas, pero
también les ha dado pie a poder abrirse mds a las companeras. Esta idea de
trabajo y companerismo se repite en todas las entrevistas, independientemente

de la edicion.

En Ultimo lugar, se ponen de relevancia aspectos como los contenidos
concretos de las sesiones, la adaptacion del curriculum a un mercado laboral
actual que desconocen o la importancia de la diversidad de contenidos para

suU incorporacion a un nuevo empleo.

Areas de mejora

Por otro lado, hemos consultado a las participantes cudles son los aspectos que
mejorarian del programa. En este sentido, encontramos mds variedad de

respuesta entre ediciones.

En la primera edicién, han hecho referencia a la necesidad de contenidos
mas orientados a la bUsqueda de empleo, refiiéndose con esto a un
conocimiento mds profundo de qué buscan en concreto las empresas y como
es el mercado laboral por sectores. A su vez, y también relacionado con los
contenidos, algunas de las participantes, han echado en falta una ampliacion
de los talleres sobre herramientas digitales e informdtica aplicada al dmbito

laboral.




En la segunda edicion, se ha sefalado la necesidad de mds contenidos
digitales y un seguimiento de su busqueda de empleo posterior como aspectos
a destacar, pero ha sido la propuesta de la ampliacion en horas del taller 1o
gue mds ha destacado. Senalan en este sentido, que habrian querido que el
programa fuese mds exienso en el tiempo para asi profundizar en los

contenidos del mismo.

En la tercera edicion, destaca como aspecto a mejorar la propuesta de un
seguimiento posterior de las participantes. Es por ello que, proponen la
existencia de una bolsa de prdcticas en empresas no tanto orientado a la
consecucion de un empleo, si no a la posibilidad de poder demostrar su
capacidad para el desempeno de un puesto de trabajo concreto, basado en
su amplia experiencia laboral y la capacidad de adaptacién a diversos

escenarios.

Percepcion de apoyo para la B.A.E. y satisfaccion general
con el taller de empleo

Por Ultimo, hicimos a las participantes algunas preguntas mds globales, tales
como en qué medida consideraban que el taller les habia ayudado en su
proceso de busqueda de empleo, o su nivel de satisfaccidon con el programai.
Los resultados resumen una valoracion bastante favorable, reflejondo que, a
pesar de la existencia de cuestiones a mejorar, se perciben los talleres como
aprendizajes Utiles para el empoderamiento de las mujeres y la mejora de
su empleabilidad. Prueba de ello, son las valoraciones finales de las

encuestadas:




¢En qué medida se considera que el taller ha ayudado en el proceso de

busqueda de empleo?
a P 0= no ha ayudado

5= ha ayudado mucho

Utilidad para la B.A.E.
40 Media

30
20
4,4
10
0
0 1 2 3 4 5

¢Cudl es el grado de satisfaccion general con el programa de empleo

“Mujer Talento Visible 50+"?
0= nada satisfactorio

5= muy satisfactorio

Satisfaccion general




Principales conclusiones y
sugerencias

1. Las participantes valoran muy positivamente los aprendizajes que han
tenido en los talleres, sobre todo aquellos relacionados con el
autoconocimiento, la motivacion o la valia profesional. A este respecto,
se puede concluir una estimacion favorable en tanto que, dichas
cuestiones resultan congruentes con los objetivos de intervencion

propuestos por la organizacién del programa.

Dichos objetivos, ademds, son pertinentes debido a la realidad que
pueden presentar las beneficiarias. Tal y como hemos podido ver en la
parte descriptiva del informe, las mujeres de mayor edad aglutinan tasas
mds elevadas de desempleo de larga duracién, asi como menores
probabilidades de insercidon laboral. Esto supone que la percepcion de
conseguir empleo se vea afectada, teniendo consecuencias negativas

en la motivacion para llevar a cabo una busqueda de empleo eficiente.

En cualquier caso, a pesar de las necesidades que puedan ser
compartidas, resulta fundamental que, la orientacion laboral siempre sea
tenida en cuenta desde las particularidades de cada persona. En este
sentido, otro aspecto positivo es que a parte del coaching grupal, se llevo
a cabo un coaching individual, permitiendo asi que los falleres se
adaptasen a las circunstancias vitales y profesionales de manera

especifica.

Por su parte, el coaching grupal, fomentd que, aparte de aprender los
contenidos impartidos, las participantes entablaran vinculos con el resto
de companeras. Dicho aspecto es esencial, teniendo en cuenta que, en

numerosas ocasiones, las situaciones de desempleo generan




senfimientos de soledad y necesidades de apoyo, especialmente

procedentes de grupos de iguales.

A pesar de que las relaciones establecidas con las companeras o el trato
recibido por parte de los/as coaches, son cuestiones valoradas muy
favorablemente en todos los talleres, si hemos podido encontrar algunas
diferencias entre las ediciones. En la primera de las ediciones, mas
centrada en las competencias digitales, se eché en falta por parte de
algunas participantes, contenidos mads especificos sobre busqueda de
empleo. Esto se ve reflejado en una menor puntuacion de la edicién, en
cuanto a aspectos como la planificacion en el proceso de busqueda, o

saber cdmo hacer un curriculum de manera efectiva y darlo a conocer.

Sin embargo, sobre esta Ultima cuestion, es importante senalar, que

desde la organizacion del programa se detectaron las necesidades

demandadas, llevando a cabo un cambio en el diseno de las dos
siguientes ediciones. Esto denota un adecuado seguimiento de los
contenidos, permitiendo un programa flexible que ha ido adaptdndose

alas realidades de las personas desempleadas.

Asimismo, la tasa de insercion laboral indica que aproximadamente la
mitad de las mujeres participantes han conseguido un empleo con
posterioridad al programa. En la actualidad, algunas de ellas han dejado
de frabajar en el mercado laboral, por lo que el nUmero de empleadas
se reduce a un 32,6% del total. No obstante, este porcentaje supera la
tasa de ocupacién nacional para las mujeres de 50 o mds anos, que es
de un 27,9%. A pesar de que resulte dificil saber con exactitud en qué
medida los talleres han servido como catalizador de |as inserciones, las
beneficiarias consideran en una proporcion muy elevada que el taller les
ha ayudado mucho en su mejora de la empleabilidad, con una media

de 4,4 puntos, en una escala del 0 al 5.

Por ofro lado, teniendo en cuenta las desigualdades de género

existentes en el entorno laboral, resulta conveniente que ademdas de las




pautas especificas sobre bUsqueda de empleo, se trate en la propia

intervencion cuestiones relativas a las problemdticas detectadas, tales

como las dificultades de conciliacion y falta de corresponsabilidad, o las

barreras a las que en ocasiones se tienen que enfrentar las mujeres para

acceder a puestos de responsabilidad.

Por Ultimo, es importante que, no solamente las politicas de empleo
vayan dirigidas a las personas desempleadas, sino que las acciones
abarque a todos/as los/as agentes implicados. En este sentido, se deben
levar a cabo politicas y programas de empleo con perspectiva de
género que trabajen también con el sector empresarial, con el propésito

de combatir las desigualdades de género que perduran a dia de hoy.




